"Kyllä siihen on hyvä aina palata ja tutkiskella ja miettiä" : LASTENOHJAAJIEN KOKEMUKSIA TYÖSTÄ JA TYÖNOHJAUKSESTA TAMPEREEN HIIPPAKUNNASSA by Halttula, Anne
  
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
”Kyllä siihen on hyvä aina palata ja tutkiskella ja miettiä” 
 
LASTENOHJAAJIEN KOKEMUKSIA TYÖSTÄ JA 
TYÖNOHJAUKSESTA TAMPEREEN HIIPPAKUNNASSA 
 
 
 
 
 
 
   
   
 
 
     
    Anne Halttula  
    Opinnäytetyö, kevät 2015 
    Diakonia-ammattikorkeakoulu 
    Sosiaalialan koulutusohjelma 
    Kristillisen lapsi- ja nuorisotyön 
    suuntautumisvaihtoehto 
    Sosionomi(AMK) - Kirkon  
    varhaiskasvatuksen ohjaaja sekä 
    lastentarhanopettajan kelpoisuus 
TIIVISTELMÄ 
 
 
 
Halttula, Anne. ”Kyllä siihen on hyvä aina palata ja tutkiskella ja miettiä”, Lastenohjaa-
jien kokemuksia työstä ja työnohjauksesta Tampereen hiippakunnassa. Diak Järvenpää, 
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Opinnäytetyön tarkoituksena oli tuoda esille lastenohjaajien työnohjauksen taustalla 
olevia osatekijöitä, jotka liittyvät työn muutoksiin, työn kehittämiseen, ammatillisuuteen 
sekä työhyvinvointiin. Tutkimuksen päätavoitteena oli selvittää, millaisena lastenohjaa-
jat kokevat työnohjauksen ja mikä merkitys työnohjauksella on lastenohjaajien ammatil-
liselle kasvulle ja työssä jaksamiselle. 
 
Opinnäytetyö oli laadullinen tutkimus ja aineisto kerättiin teemahaastatteluina. Yksilö-
haastatteluihin osallistui neljä lastenohjaajaa Tampereen hiippakunnasta. Teemahaastat-
teluina kerätyn aineiston analysointimenetelmänä käytettiin teemoittelua.   
 
Tulosten mukaan lastenohjaajien työhön liittyi useita muutoksia. Osaamisen uudistami-
sella ja laajentamisella on pyritty vastaamaan varhaiskasvatuksen muuttuviin tarpeisiin. 
Koulutus, työssä uusiutuminen ja työn itsenäinen luonne ovat olennainen osa lastenoh-
jaajien työn kehittämistä ja ammatillista kasvua. Työn perustana olevat arvot ja eetti-
syys tukevat ammatillisuutta sekä työn muutoksissa ja ristiriitatilanteissa. Lastenohjaaji-
en työssä työhyvinvointi on oleellinen osa työssä jaksamista. Erityisesti työyhteisö, työn 
sisältö ja työympäristö tulivat esille työhyvinvointiin vaikuttavina tekijöinä. 
 
Tulokset osoittivat työnohjauksen tukeneen suurimmaksi osaksi lastenohjaajien amma-
tillista kasvua. Työnohjauksessa jaetut näkökulmat vahvistivat ammatillisia kykyjä, 
ammatti-identiteettiä ja ammatillista toimijuutta. Tutkimuksessa painottui työnohjauk-
sen merkitys lastenohjaajien työssä jaksamiselle. Työnohjaus antoi työhön voimavaroja 
ja vaikutti myönteisesti työn hallintaan, ihmissuhteisiin ja työilmapiiriin. Työnohjaus 
koettiin tulosten mukaan pääosin onnistuneena. Työnohjaajan ammatillisuudella, työn-
ohjauksessa mahdollistuneella reflektiolla ja ohjattavien sitoutumisella oli työnohjauk-
seen keskeinen vaikutus. 
 
Tulosten avulla saatiin ajankohtaista tietoa seurakunnan lastenohjaajien työn taustalla 
vaikuttavista tekijöistä. Työnohjaus on lastenohjaajien monimuotoisessa työssä tarpeel-
linen keino käsitellä työstä ja työhyvinvoinnista nousevia tekijöitä. Työnohjausta tulisi-
kin kehittää seurakunnissa vakiintuneemmaksi osaksi lastenohjaajien työn tarkastelua ja 
kehittämistä. 
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The purpose of this thesis was to bring out components in the context of church nursery 
teachers` work counselling which are related to the changes of the work, the develop-
ment of the work, profession and work well-being. The main aim of this thesis was to 
find out how church nursery teachers experience work counselling and what is the sig-
nificance of work counselling for church nursery teachers` professional growth and cop-
ing at work. 
The thesis was a qualitative research and the material was collected by a theme inter-
view. To individual interviews participated in four church nursery teachers from the 
diocese of Tampere. By theme interview collected material analyzing method was used 
thematizing. 
 
According to the results there were several changes related to church nursery teachers` 
work. By renewal and extending the know-how efforts has been made to answer for the 
changing needs of early childhood education. Education, regeneration at work and the 
independent nature of work are essential part of church nursery teachers` development 
of work and professional growth. The values and the ethicalness give support to profes-
sional ability and in the changes of work and conflict situations. Well-being is in church 
nursery teachers` work a crucial part of coping at work. Especially work community, 
the content of work and work environment came out to work well-being influenced fac-
tors. 
 
The results showed that work counselling supported at most part church nursery teach-
ers` professional growth. Shared perspectives strengthened professional abilities, pro-
fessional identity and professional agency. In the research emphasized the significance 
of work counselling to church nursery teachers` coping at work. Work counselling gave 
resources to work and it influenced the control of work, relationships and atmosphere of 
work positively. A work counsellor`s professional skills, the reflection and commitment 
of participants had significant influence on work counselling. 
With the help of results was received actual knowledge about components in the context 
of congregation`s church nursery teachers` work. Work counselling is in church nursery 
teachers` diverse work an essential way to deal the factors which rise from the work and 
work well-being. Work counselling should develop more established part in congrega-
tions considering church nursery teachers` examination and developing of work. 
 
Keywords: church-nursery teacher, professional growth, work well-being, coping at 
work, work counselling. 
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1 JOHDANTO  
 
 
Yhteiskunnassa ja työelämässä tapahtuvat muutokset koskettavat nykyisin myös kirkon 
varhaiskasvatuksen muuttuvaa toimintaympäristöä ja työntekijöitä. Kirkon lastenohjaa-
jan työtä voisi kuvata tänä päivänä moniulotteiseksi lasten ja perheiden parissa toteutu-
vaksi asiantuntijatyöksi. Asiantuntijuuden merkitys näyttää korostuvan tehtävissä, joissa 
työntekijät eivät niinkään miellä itseään varsinaisiksi asiantuntijoiksi kuin käytännön 
ammattilaisiksi. Työssä edellytetään itseohjautuvuutta, jatkuvaa ammatillista kehitty-
mistä sekä sopeutumista ja vastaamista erilaisiin muutoksiin. (Alhanen, Kansanaho, 
Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2011, 14.) 
 
Lastenohjaajien työhön heijastuvat useat aikakautemme ilmiöt. Myös kirkon toimin-
taympäristön ja talouden muutokset vaikuttavat työn luonteeseen ja laajuuteen. Muutok-
set näkyvät lastenohjaajan työssä erityisesti lasten ja perheiden parissa, ja työ on entistä 
laaja-alaisempaa. Kasvatuskumppanuus sisältää useita ulottuvuuksia, ja työn moninai-
suutta kuvaavat tänä päivänä monikulttuurisuus, perheiden monimuotoistuminen, lasten 
ja perheiden erityisen tuen tarpeiden lisääntyminen, yhteisöllisyyden tukeminen, mo-
niammatillisuus ja erilaisissa verkostoissa toimiminen. Vaatimukset laaja-alaiseen yh-
teistyöhön edellyttävät lastenohjaajalta monipuolisia ammatillisia valmiuksia työsken-
nellä muuttuvissa tilanteissa ja hyviä vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaitoja. Oman am-
mattitaidon ja osaamisen ylläpitäminen edellyttävät myös itsestä ja henkilökohtaisesta 
työhyvinvoinnista huolehtimista työssä, jossa oma persoona on keskeinen työväline. 
Otala ja Ahonen (2005, 23, 28) tuovat esille, että työn luonteen muuttuminen asettaa 
uusia haasteita työhyvinvoinnille ja siirtää yhä enemmän vastuuta yksilölle itselleen. 
Työn merkityksen kasvaessa, tulisi työhyvinvoinnista puhuttaessa tarkastella ihmistä 
kokonaisuutena.  
 
Lastenohjaajan työn monet ulottuvuudet ja laaja ammatillinen osaaminen synnyttävät 
tarpeita työn syvällisempään tutkiskeluun työnohjauksen keinoin. Kyrönsepän mukaan 
työnohjauksessa tarkastellaan työtä sekä työssä syntyneitä kokemuksia ja ajatuksia eri 
näkökulmista. (Kyrönseppä 2012, 32.) Työnohjauksella nähdään olevan työntekijän 
ammattitaidon kehittämisen ohella työsuojelullisia ja jopa terapeuttisia vaikutuksia. 
Työnohjausta pidetään yhä tarpeellisempana osana työpaikkojen ammatillista toimintaa 
ja erityisesti ihmissuhdealoilla työnohjaus koetaan myös eettisenä velvollisuutena. 
(Keski-Luopa 2007, 8–9.)  
 
Useilla ihmissuhdetyötä tekevillä ammattialoilla työnohjauksella on luonteva ja vakiin-
tunut asema. Kärkkäinen (2012) toteaa työnohjauksella olevan tutkimusten mukaan 
useita myönteisiä vaikutuksia työntekijään ja työyhteisöön. (Kärkkäinen 2012, 28.) 
Vaikka kirkolla on oma työnohjausjärjestelmänsä ja se on tarkoitettu kaikille kirkon 
tehtävissä työskenteleville, ei työnohjauksella ole kuitenkaan ollut näkyvää paikkaa 
lastenohjaajien ammatillisen kehittämisen ja työssä jaksamisen tukijana. Kirkon henki-
löstön kehittämissopimuksen mukaan henkilöstön jatkuvalla ja suunnitelmallisella ke-
hittämisellä varmistetaan seurakunnan ja kirkon tarpeiden edellyttämä osaaminen, edis-
tetään työntekijöiden työhyvinvointia, tuetaan uusien tehtävien omaksumista sekä muu-
toksen hallintaa (Anetjärvi & Jakobsson 2013, 18). 
 
Lähtökohtani opinnäytetyöni aiheelle tulevat työelämästä. Tarkoituksena oli kuvata seu-
rakunnan lastenohjaajien monimuotoisen työn osatekijöitä ja lastenohjaajien kokemuk-
sia saamastaan työnohjauksesta. Tutkimus on lastenohjaajien työtä koskevien nykyisten 
ja tulevien muutosten keskellä ajankohtainen ja tuo esille työnohjauksen merkitystä las-
tenohjaajien työn tukena.  
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2 TAMPEREEN HIIPPAKUNTA TUTKIMUSYMPÄRISTÖNÄ 
 
 
Tampereen hiippakuntaan on kuulunut vuodesta 2015 alkaen 48 seurakuntaa ja kolme 
seurakuntayhtymää. Seurakunnat muodostavat hiippakunnan alueella kahdeksan rovas-
tikuntaa, joissa kussakin on neljästä kymmeneen seurakuntaa. Lisäksi hiippakunnan 
kahdeksalla seurakunnalla on yhteensä yhdeksän kappeliseurakuntaa. Tampereen hiip-
pakunnan seurakunnista suurin osa sijaitsee Pirkanmaan, Kanta-Hämeen ja Päijät-
Hämeen alueella. Jämijärvi kuuluu Satakuntaan ja Somero on Varsinais-Suomen aluet-
ta. Lisäksi Jämsä ja Kuhmoinen kuuluvat Keski-Suomen alueeseen. (Tampereen hiippa-
kunta 2015; Kappeliseurakunnat 2015.)  
 
 
KUVIO 1: Hiippakuntakartta. (Hiippakuntakartta 2014.) 
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Tampereen hiippakuntaan kuuluu 630 989 henkilöä (2013), mikä on 75,1 % alueen vä-
kiluvusta. Kastettujen osuus syntyneistä on 77,9 %.  Hiippakuntaan kuuluvien seurakun-
tien väkiluku vaihtelee Ypäjän 2124 jäsenen seurakunnasta Tampereen seurakuntayh-
tymän 147 723 jäsentä käsittävään seurakuntaan (Kirkon tilastollinen vuosikirja 2013, 
17, 118–119.) 
 
Kirkon piirissä työskentelevä henkilöstö voidaan jakaa tehtäväryhmittäin, joita ovat 
seurakuntatyö, hallinto- ja toimistotyö, hautausmaatyö, kiinteistö- ja kirkonpalvelustyö 
sekä muu työ. Tampereen hiippakunnan koko henkilöstön 3 170 työntekijästä seurakun-
tatyössä työskentelee 1471 työntekijää. Seurakuntatyön tehtäväalaan kuuluvat muun 
muassa lapsityöntekijät. (Kirkon tilastollinen vuosikirja 2013, 23–24, 40. )  
 
Tampereen hiippakunnan alueella lapsityöntekijöiden tehtäväryhmään kuuluu 394 hen-
kilöä, josta naisten osuus on 97,7 % ja miehiä työntekijöistä on 2,3 %. Yleisin nimike 
tehtäväryhmässä on lastenohjaaja, joita on 84,4 % ja toiseksi eniten, 8,1 % on lapsi-
työnohjaajia. Hiippakunnan lapsityöntekijöistä toimii vakinaisessa työsuhteessa 87,1 % 
ja määräaikaisessa työsuhteessa työskentelevien osuus on 12,9 %. Kokoaikaisten työn-
tekijöiden osuus on 64,0 %, osa-aikaisia on 33,3 % ja sivutoimisena toimii 2,8 %. Lap-  
sityöntekijöistä  90,4 % on kuukausipalkkaisia ja virkasuhteisia on 9,6 %.  Lapsityönte-
kijöiden ikäluokat ovat hiippakunnassa melko tasaisesti jakautuneita. Tilastolliset erot 
kasvavat mentäessä nuorimpaan ja vanhimpaan ikäluokkaan. Alle 25-vuotiaiden osuus 
lapsityöntekijöistä on 3,1 % ja yli 65-vuotiaita on 2,5 %. (Sirpa Monola, henkilökohtai-
nen tiedonanto 4.2.2015.)  
 
Seurakuntien varhaiskasvatuksen kokoavalla toiminnalla on hiippakunnassa edelleen 
kysyntää, huolimatta päiväkerhotoiminnassa tapahtuneesta lievästä laskusta. Erityisesti 
lapsiperheille ja koululaisille suunnattu toiminta on säilyttänyt suhteellisen vakaan ase-
man Tampereen hiippakunnassa. Hiippakunnan alueella järjestettyihin lapsityön ryh-
miin on osallistunut 24 713 henkilöä, ja 3 - 14-vuotiaista 22,6 % on ollut mukana toi-
minnassa. (Kirkon tilastollinen vuosikirja 2013, 82, 86–87, 119.) 
 
Tampereen hiippakunnassa on käynnissä parhaillaan muiden hiippakuntien tavoin toi-
mintaympäristön ja talouden muutosten seurauksina seurakuntarakennemuutos. Koko 
kirkon alueella tämä tarkoittaa uuden seurakuntayhtymä 2015 - mallin mukaisesti, että 
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jokainen seurakunta tulisi kuulumaan seurakuntayhtymään. Muutoksiin vaikuttavat kes-
keisesti kunnissa tapahtuvat uudistukset ja kuntien yhdistyminen. (Kirkon rakennemuu-
tos – missä mennään 2014.) 
 
Seurakuntarakenteiden kehittämisen päälinjoja on tarkasteltu laajemmin keväällä 2014, 
jolloin kirkkohallituksessa päätettiin kirkkolain, kirkkojärjestyksen ja kirkon vaalijärjes-
tyksen muuttamisesta koskevan lakiesityksen sisällöstä. Tavoitteena on seurakuntien 
läheisyyden ja yhteisöllisyyden ulottuvuuksien vahvistaminen, taloudenhoidon tukemi-
nen ja kirkon jäsenien tarpeista lähtöisin olevan toiminnan kehittäminen. Lisäksi tavoit-
teena on työvoiman käytön joustavoittaminen, hallinnon tehostaminen ja johtamiseen 
liittyvien vastuiden selkeyttäminen. (Seurakuntien rakennemuutos etenee 2014.) 
 
Esitykseen pohjautuen viranhaltijat ja työsopimussuhteiset työntekijät tulisivat olemaan 
seurakuntayhtymän palveluksessa, sijoitettuna kuitenkin seurakuntiin. Seurakuntayhty-
män tulee huolehtia seurakuntien riittävistä resursseista ja osaamisesta kirkon työn hoi-
tamiseen aluekohtaisesti. Esitys lisää mahdollisuuksia työvoiman kohdentamiseen seu-
rakuntien kesken, sekä tiettyjen virkojen ja työsuhteisen henkilöstön liikuteltavuuden 
tarpeen tullen seurakuntien välillä. Hiippakunnan tehtäväksi määritellään muutosproses-
sin johtaminen ja alueensa seurakuntayhtymien kokonaisuuden suunnittelu yhteistyössä 
seurakuntien kanssa. Tarkoituksena on, että seurakunnat siirtyisivät seurakuntayhtymä-
rakenteeseen viimeistään vuoden 2019 alkuun mennessä (Seurakuntien rakennemuutos 
etenee 2014.) 
 
Tampereen hiippakunnassa rakennemuutoksen lähtökohtana on tuoda esille seurakuntia 
aktiivisina toimijoina ja subjekteina. Hiippakunta, tuomiokapituli tai alueelliset ohjaus-
ryhmät eivät anna seurakunnille valmista rakenne-ehdotusta, vaan seurakunnat ovat 
vastuussa keskinäisen yhteistyön rakentamisesta. (Kirkon rakennemuutos – missä men-
nään 2014.) 
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3 LASTENOHJAAJAN TYÖ JA AMMATILLISUUS 
 
 
3.1 Kirkon varhaiskasvatus 
 
Kirkon kasvatustoiminnan aikana on tapahtunut muutoksia ja uudistuksia ja siinä on 
ollut toimintansa aikana eri painotuksia. Kuitenkin sen lähtökohta on ollut aina sama: 
kirkon oma arvopohja ja kristillisestä uskosta lähtevät tavoitteet. Kirkon varhaiskasva-
tus voidaan ymmärtää näistä perustoista nousevaksi, pääasiassa alle kouluikäisten ja 
kouluikäisten lasten ja heidän perheiden parissa tapahtuvaksi kasvatukselliseksi vuoro-
vaikutukseksi. (Lapsi on osallinen 2008, 9.) 
 
Kirkon varhaiskasvatus perustuu kristilliseen ihmiskäsitykseen, jonka mukaan ihminen 
on Jumalan luomana arvokas ja pyhä. Ihminen on luotu Jumalan kuvana elämään suh-
teessa sekä Jumalaan, että toiseen ihmiseen. (Kangasmaa, Petäjä & Vuorelma 2008, 39; 
Ojell 2008, 124.)  Kirkon varhaiskasvatuksen Raamatullisina lähtökohtina ovat Raama-
tun kaste- ja lähetyskäsky ja lasten evankeliumi. (Lapset seurakuntalaisina 2013, 5, 12.) 
Kaste on Jumalan ihmiselle antama pyhä lahja ja hänestä tulee kristittynä samalla sekä 
seurakuntansa, että maailmanlaajuisen kirkon jäsen. Kasteen vaikutus säilyy koko ihmi-
sen elämän ajan ja antaa perustan kristillisen identiteetin kasvulle. (Lapset seurakunta-
laisina 2013, 12.) 
 
Kristilliseen ihmiskäsitykseen sisältyy ajatus ihmisen kokonaisvaltaisuudesta, johon 
kuuluu myös hengellinen ulottuvuus (Lapset seurakuntalaisina 2013, 18). Spiritualiteetti 
voidaan määritellä ihmisen inhimilliseksi ominaisuudeksi, jota luonnehtii tietynlainen 
tietoisuus tai herkkyys. Siihen liittyvä tietoisuus ei niinkään tarkoita herkkyyttä jollekin 
epäluonnolliselle, vaan lisääntyvää herkkyyttä nähdä päivittäisten asioiden syvemmät 
merkitykset. Tirrin mukaan David Hay (1998) jäsentää spirituaalisen herkkyyden kol-
meen kategoriaan. Näitä ovat tietoisuuden tunteminen, mysteerien tunteminen ja arvo-
jen tunteminen. Lapsen spirituaalisen maailman keskeisimpiä kysymyksiä ovat: kuka 
minä olen, mihin minä kuulun ja mikä on elämäni tarkoitus? Uskontokasvatuksen yhte-
nä tehtävänä on auttaa lasta tutustumaan omaan identiteettiin ja herkistymään tietoisuu-
den, mysteerien ja arvojen tunnistamiselle. (Tirri 2002, 20–23.) 
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Puhuttaessa kirkon varhaiskasvatuksessa toteutettavasta kristillisestä kasvatuksesta, 
voidaan sen katsoa kuuluvan uskontokasvatuksen sisällä olevaksi käsitteeksi. Se on 
kristillisiin arvoihin sitoutunutta toimintaa, jolla on tietoisia tavoitteita. Kasvatus toteu-
tuu kasvattajan ja kasvavan välisessä pedagogisessa suhteessa, ja siinä pyritään ihmisen 
kokonaisvaltaiseen kasvun tukemiseen. (Muhonen & Tirri 2008, 66, 77.) Varhaiskasva-
tuksen kokonaisvaltainen kasvatusnäkemys ohjaa kasvattajaa tiedostamaan lapsen eri-
laiset tarpeet eheän kokonaispersoonallisuuden ja ihmisyyden kehityksessä. Varhais-
kasvatuksessa lapselle tulisi mahdollistua oman uskontosuhteen jäsentyminen, ja sen 
tulisi antaa muodostua lapselle mielekkäällä tavalla ja hänen kannaltaan mielekkääseen 
muotoon. (Ubani 2010, 49–50.)  Kristillisen kasvatuksen tavoitteena on ihmisen oma-
kohtaisen identiteetin kasvu, josta käsin hän tulkitsee itse elämää ja uskoa (Halme 2010, 
25).  
 
Kirkon varhaiskasvatuksen tehtävänä on tukea lapsen ja hänen perheensä elämää ja ko-
konaisvaltaista kasvua (Ojell 2013, 20). Kasvatus perustuu vanhempien, kummien ja 
seurakunnan yhteiseen tehtävään, jota voi luonnehtia kasvatuskumppanuuden ohella 
myös kastekumppanuudeksi. Kirkon varhaiskasvatuksen kokonaisvaltaisessa kasva-
tusajattelussa korostuvat eri kasvatussisältöjen nivoutuminen toisiinsa, vuorovaikutus 
aikuisen ja lapsen välillä sekä kasvatuskumppanuus lapsen perheen kanssa. (Lapset seu-
rakuntalaisina 2013, 13, 16, 24.) 
 
Kirkon varhaiskasvatuksen sisältö ja kehittäminen liittyvät osaltaan koko kirkon laa-
jempaan strategiaan. Kirkkoa koskevassa Meidän kirkko – osallisuuden yhteisö - strate-
giassa esitellään kirkon perustehtävä, arvot ja suuntaviivat vuoteen 2015. (Meidän kirk-
ko – osallisuuden yhteisö 2008.) Kirkon kasvatuksen omassa linjauksessa Meidän kirk-
ko – kasvamme yhdessä, jossa liitytään koko kirkon strategiaan, tuodaan esille kasva-
tuksen tehtäväalueen strategiset suuntaviivat kasvatuksen näkökulmasta. Linjaus ohjaa 
näin myös kirkon varhaiskasvatusta ja sen sisällöllistä kehittämistä. (Ojell 2013, 17.) 
Kirkon kasvatuksen linjauksen mukaan kirkon kasvatus on kaikenikäisten kokonaisval-
taisen kasvun mahdollistamista ja tukemista. Sitä luonnehtivat yhdessä tekeminen, ole-
minen ja ihmettely. (Meidän kirkko – kasvamme yhdessä 2012.)  
 
Kirkon varhaiskasvatuksen sisällön ja kehittämisen lähtökohtina ovat Raamatun ja kir-
kon lainsäädännön lisäksi useat asiakirjat. Tähän kuuluvat muun muassa Lapsen oike-
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uksien sopimus ja valtakunnallinen Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Vasu) - 
asiakirja. Sen mukaan varhaiskasvatuksen ensisijaisena tavoitteena on edistää lasten 
kokonaisvaltaista hyvinvointia. Kirkon varhaiskasvatuksessa sitoudutaan Vasu - asiakir-
jan mukaiseen kasvatusajatteluun. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2005, 15; 
Ojell 2013, 21.) 
 
Vuonna 2013 julkaistiin Lapset seurakuntalaisina - asiakirja, joka tarkastelee laajemmin 
kirkon varhaiskasvatuksen painopisteitä, näkökulmia ja muutoksia. Asiakirja on päivi-
tys vuonna 2008 julkaistulle kirkon varhaiskasvatuksen kehittämisen asiakirjalle Lapsi 
on osallinen (Vake), jota käytetään uusimman asiakirjan rinnalla. Vake - asiakirjassa 
tarkastellaan seurakunnan varhaiskasvatuksen lähtökohtien, perusteiden ja toiminnan 
kuvaamisen lisäksi muun muassa kirkon varhaiskasvatuksen toimintamuotojen nykyisiä 
kehittämistavoitteita. (Lapsi on osallinen 2008, 5; Lapset seurakuntalaisina 2013, 4–5; 
Ojell 2013, 20.)  
 
Tulevaisuuteen suuntaava kirkko vahvistaa jäsenyyttään tukemalla uskoa, sitouttamalla 
toimintaan ja kasvattamalla mukaan seurakuntaelämään. Tarkasteltaessa kirkon varhais-
kasvatuksen sisältöä ja tulevaisuutta, lähtökohtana on lapsi ja hänen perheensä. Tavoit-
teena on toiminta, joka voisi tukea eri tavoin lapsen ja hänen perheensä kokonaisvaltais-
ta hyvinvointia ja kasvua. (Lapsi on osallinen 2008, 29; Lapset seurakuntalaisina 2013, 
26.) Kirkon varhaiskasvatuksen kokonaisuutta tulee tarkastella kokoavien toimintamuo-
tojen rinnalla myös laajemmin. Se sisältää nykyisin kokoontuvan toiminnan rinnalla 
sähköisten yhteyksien kautta tapahtuvan läsnäolon perheiden arjessa ja verkostoyhteis-
työn perheen ja muiden lapsen ja perheiden kanssa toimivien tahojen kanssa. Kirkon 
varhaiskasvatuksen luonteeseen sisältyy toiminnan jatkuva kehittäminen, vastaten per-
heiden tarpeisiin ja kuunnellen heitä. (Lapset seurakuntalaisina 2013, 26; Ojell 2013, 
24.)   
 
 
3.2 Lastenohjaajan koulutus ja työ 
 
Kirkon lastenohjaajien koulutuksen juuret ulottuvat päiväkerhotoimintaan, joka kasvoi 
lapsityön uutena työmuotona voimakkaasti 1960 - luvulla. Lastenohjaajien ensimmäi-
nen varsinainen koulutus aloitettiin vuonna 1969 kahden kuukauden pituisena lastenoh-
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jaajakurssina, jonka koulutussuunnitelman piispainkokous hyväksyi seuraavana vuonna.  
Lastenohjaajien kurssimuotoinen koulutus laajeni 1970-luvulla. Siihen vaikuttivat seu-
rakuntien päiväkerhotyön vakiintuminen, kerhomuotojen monipuolistuminen, koulutus-
kokemus ja kirkon kasvatustoiminnan kokonaisohjelman käynnistyminen. Vuodesta 
1975 järjestetyt 500 tunnin mittaiset lastenohjaajakurssit loppuivat vuonna 1994. Koulu-
tuksen rinnalla alkoi vuonna 1982 vuoden kestävä lastenohjaaja - leikinohjaajakoulutus, 
joka tuotti seurakunnan lapsityön lisäksi kelpoisuuden yhteiskunnan varhaiskasvatuksen 
tehtäviin. (Jääskeläinen 1997, 252; Porkka 2008, 173–174, 200.) 
 
Lastenohjaajan työala laajeneminen näkyi yhteistyön lisääntymisenä päivähoidon ja 
muun kasvatustoiminnan kanssa. Myös perhekeskeinen työote vahvistui. Lastenohjaajan 
koulutus tuli osaksi yhteiskunnan ammatillista koulutusrakennetta vuonna 1989, tuotta-
en opiskelijalle lastenohjaajan kouluasteen tutkinnon. Lastenohjaajien koulutus jatkui 
ammatillisen koulutus - ja tutkintouudistusten myötä vuoden 1995 alusta toisen asteen 
perustutkintona. Opintojen laajuus oli peruskoulun jälkeisenä koulutuksena 100 opinto-
viikkoa. Vuonna 1994 voimaan tullut ammattitutkintolaki mahdollisti aikuisille tutkin-
non suorittamisen näyttökokeina. Myös työelämän kanssa tiiviissä yhteistyössä toteutet-
tavasta oppisopimuskoulutuksesta tuli yksi valmentavan koulutuksen toteutusmuoto. 
Valtakunnallisen opetussuunnitelman sisällössä tulivat esille työn laaja-alaisuus ja sel-
keä painotus kirkon lapsi-, varhaisnuoriso- ja perhetyöhön. (Jääskeläinen 1997, 253–
255; Porkka 2008, 200–201.)  
 
Vuonna 2001 lastenohjaajan tutkintonimike muuttui 120 opintoviikon laajuiseksi lapsi- 
ja perhetyön perustutkinnoksi. Koulutusohjelman tavoitteissa ja alan kuvaus- ja toimin-
taperiaatteissa lastenohjaajan työn sisällössä tuotiin esille kokonaisvaltaista lapsen kas-
vatusta, hoitoa ja huolenpitoa, verkostoyhteistyötä sekä perhetyötä. Lisäksi nostettiin 
esille monimuotoisen perhetyön ohella yhteisöllisen kasvatustyön osaamista. (Opetus-
hallitus 2001, 7, 12–13, 94–95.)  Vuonna 2009 astuivat voimaan opetushallituksen päi-
vitetyt lapsi- ja perhetyön perustutkinnon perusteet. Lastenohjaajan toimintaympäristöi-
nä ovat tutkinnon perusteiden mukaisesti seurakunnan ja kunnan avoimet varhaiskasva-
tuspalvelut, päivähoito, koulut, perhepäivähoito, leirit, koululaisten aamu- ja iltapäivä-
toiminta sekä lastensuojelu.  Tutkinnon perusteissa näkyvät aikaisempaa tutkinnon pe-
rusteita laajempina sekä lastenohjaajan monimuotoinen toimintaympäristö että koulu-
tuksen tutkinnon osat. (Opetushallitus 2009, 8–11.) 
14 
 
Piispainkokouksen suositus seurakunnan lastenohjaajan tehtävään on lapsi - ja perhe-
työn perustutkinto, johon kuuluu pakollisten opintojen ohella teologisia opintoja, sekä 
seurakunnan ja kirkon työhön liittyviä opintoja. (Piispainkokouksen suositus seurakun-
nan lastenohjaajan tehtävään kelpoistavasta tutkinnosta 2009.) Lastenohjaaja toimii teh-
tävässään varhaiskasvatuksen pedagogisten periaatteiden ja kirkon kastekasvatuksen 
pohjalta. Päätehtävänä on työskennellä lasten ja perheiden parissa ja tukea kristillistä 
kasvatusta ja hengellistä kasvua. Seurakunnan lastenohjaajan työssä tulee esille kasva-
tuskumppanuus ja varhaisen tuen periaatteiden mukaisesti työskentely moniammatilli-
sessa työyhteisössä ja erilaisissa verkostoissa. Työhön kuuluu myös kasvua tukevan 
esteettisen toimintaympäristön edistäminen. (Kirkon hengellisen työn ammattien ydin-
osaaminen 2010, 18–19.)  
 
Seurakunnan lastenohjaajan ydinosaamisalueet muodostuvat kirkon ja seurakunnan työn 
kannalta neljästä keskeisestä osaamisalueesta.  Näitä ovat hengellisen kasvun tukemisen 
osaaminen, pedagoginen osaaminen, organisaatio- ja kehittämisosaaminen ja yhteisölli-
nen ja yhteiskunnallinen osaaminen. Ydinosaamisalueet liittyvät yhdessä arvo-
osaamisen pohjalta toinen toisiinsa, muodostaen lastenohjaajan ammatin kokonaisuu-
den. (Kirkon hengellisen työn ammattien ydinosaaminen 2010, 19–20.) 
      
        Hengellisen kasvun  
          tukemisen osaaminen           
 
 
      
       Organisaatio- ja            Pedagoginen 
       kehittämis-            osaaminen     
       osaaminen  
         yhteiskunnallinen  
                  
 
 
         
         Yhteisöllinen ja  
         yhteiskunnallinen 
         osaaminen 
  
     
KUVIO 2: Lastenohjaajan ydinosaamisalueet. (Kirkon hengellisen työn ammattien 
ydinosaaminen 2010, 20.) 
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Lastenohjaajat ja kasvatustyö yleisesti ovat olleet työn monimuotoistumisen ja laajene-
misen myötä uusien haasteiden edessä. Lastenohjaajien työn muutokset sekä laaja ja 
vastuullinen työn kuva seurakunnissa ovat lisänneet osaamisvaatimuksia. (Ruuskanen 
2008, 87–88.) Myös nykyiset arviot viittaavat tähän suuntaan. Muuttuva päivähoito ja 
varhaiskasvatus asettavat vaatimuksia laaja-alaiselle osaamiselle ja koulutukselle. Myös 
uuden varhaiskasvatuslain arvellaan tuovan muutoksia lastenohjaajan koulutukseen ja 
erilaisissa työympäristöissä toimimiseen. Tulevaisuuden osaamistarpeisiin sisältyvät 
kyvyt vastata erityistä tukea tarvitsevien lasten ja heidän perheiden tarpeisiin. Koulutus-
tarpeissa tuodaan esille muun muassa perhetyön ja perhepalveluiden osaamista. Kirkon 
roolin muuttuminen yhteiskunnassa edellyttää uudenlaista verkostoitumista ja moniam-
matillista yhteistyötä eri toimijoiden kanssa. Seurakuntien muuttuessa tarvitaan yli työ-
alojen ulottuvaa osaamista. Muut varhaiskasvatuksen alueen osaamisen vahvistamistar-
peet liittyvät monikulttuurisuuden lisääntymiseen sekä tieto- ja viestintätekniseen osaa-
miseen. (Koulutusraportti 2013, 14.) 
 
 
3.3 Ammatillinen kasvu ja identiteetti 
 
Työelämässä on käynnissä useita ilmiöitä, jotka tekevät ammattitaidon jatkuvan kehit-
tämisen ja ammatillisen uusiutumisen välttämättömäksi. Toimintaympäristön muutokset 
näkyvät usealla tasolla; seurannaisvaikutuksina organisaatioissa, työtehtävissä ja ihmi-
sissä ja ne synnyttävät uusia haasteita koulutukselle ja yleisesti ihmisten jatkuvalle ke-
hittämiselle. (Ruohotie 2000, 22, 28–29.) Yhteiskunnalliset ja kulttuuriset muutokset 
heijastuvat myös kirkon työntekijään.  Asiantuntijuus on lisääntynyt tehtäviin erikois-
tumisen myötä, ja samaan aikaan työntekijältä edellytetään laaja-alaisia valmiuksia 
työnkuvan muutosten keskellä. Edellä mainitut tekijät edellyttävätkin työntekijältä sel-
keää ja vahvaa ammatti-identiteettiä. (Kokkonen & Kokkonen 2008, 238.) 
 
Työntekijän käsitykset itsestä suhteessa työhön ja ammattiin ovat tulleet entistä tärke-
ämmiksi. Jatkuva ammatillisen identiteetin rakentaminen ja oman osaamisen uudel-
leenmäärittely koskettavat yhä useampaa työntekijää. Useilla aloilla, kuten kirkon var-
haiskasvatustyössä, työssä oppiminen ja kehittyminen edellyttävätkin kokonaisvaltaista 
ammatillista kasvua. (Eteläpelto & Vähäsantanen 2006, 27–28, 40.) Ammatillista kas-
vua laukaisevia tekijöitä saattaa löytyä yhteiskunnasta, organisaatiosta, työroolista ja 
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yksilöstä itsestään. Jatkuvan kasvun kannalta keskeistä ovat yksilön omat havainnot ja 
tulkinnat työstä ja työympäristöstä. (Ruohotie 2000, 50.) Ammatilliseen kasvuun heijas-
tuu aina työntekijän organisaatioympäristössä vaikuttavia tekijöitä. Kuitenkin ammatil-
linen kasvu on ensisijaisesti yksilöä koskeva prosessi, jossa ammattipätevyyden kehit-
tymisen ja uudistumisen tuloksena työntekijä selviytyy paremmin työn vaatimuksista. 
(Luoma 2007, 299.) 
 
Ammatillisen kasvun prosessissa yksilö voi arvioida itsensä lisäksi omia arvojaan, tar-
peitaan, harrastuksiaan ja taitojaan ja etsiä uudenlaisia uramahdollisuuksia ja vaihtoeh-
toja tai arvioida uudelleen nykyistä työtään tai ammattiaan. Yksilö voi pohtia nykyisen 
työnsä ja ammattinsa perusteita, hän arvioi omaa identiteettiään ja valmistelee henkilö-
kohtaista urasuunnitelmaansa. Tämän tuloksena yksilö voi uuden kokeilun ja palautteen 
pohjalta tehdä uudenlaisen valinnan, joka voi johtaa osaidentiteetin muutokseen: van-
hasta roolista luopumiseen ja uusien taitojen, tietojen ja asenteiden oppimiseen. Amma-
tillisen kasvun prosessi vaikuttaa sen vakiinnuttua myönteisesti yksilön itsearvostuk-
seen. (Ruohotie 2000, 50, 57.) 
 
Ammatti-identiteetti kuuluu ihmisen kokonaisvaltaiseen identiteettiin ja sen kehittymi-
nen on prosessi, joka kestää koko ihmisen työelämän ajan. Kasvattajan identiteetti ra-
kentuu samaan tapaan kuin ammatti-identiteetti yleensä. Hän joutuu pohtimaan sekä 
henkilökohtaista identiteettiään, että käsitystään kasvattajan tehtävistä ja niiden vaati-
muksista. Ammatti-identiteetti mahdollistaa kasvattajan persoonan tietoisen käytön työ-
välineenä. Persoonan käyttö työvälineenä merkitsee kasvattajan kykyä ymmärtää ja jä-
sentää omaa sisäistä maailmansa. (Kokkonen & Kokkonen 2008, 241–242, 248.) 
 
Lastenohjaajan ammatilliseen kasvun prosessiin kuuluu olennaisesti myös henkilökoh-
taisen ammatti-identiteetin pohdinta kirkon työntekijänä. Salon mukaan kirkon työnteki-
jän ammatillisen identiteetin kehittyminen on elinikäinen, jatkuvasti muutoksessa oleva 
kasvuprosessi. Sen kuluessa tapahtuu oman persoonan kasvua, itsetuntemuksen lisään-
tymistä, ammatillisen osaamisen vahvistumista ja hengellisen elämän syvenemistä. (Sa-
lo 2006, 5.) 
 
Ammatillinen identiteetti on yhteydessä yksilön käsitykseen itsestä ammatillisena toimi-
jana. Hän tarkastelee itseään suhteessa työhön ja ammatillisuuteen sekä sitä, millaiseksi 
17 
 
hän työssään ja ammatissaan haluaa tulla, mihin hän kokee kuuluvansa ja samaistuvan-
sa, mitä hän pitää tärkeänä sekä mihin hän sitoutuu työssään ja ammatissaan. Tähän 
kuuluvat myös työtä koskevat arvot ja eettiset ulottuvuudet sekä tavoitteet ja uskomuk-
set. (Eteläpelto & Vähäsantanen 2006, 26.)  
 
Kirkon lastenohjaajien työssä eettisyys muodostaa perustan ammatilliselle toiminnalle. 
Lastenohjaajien eettiset ohjeet kuvaavat ammattikunnan näkemystä ammatin arvopoh-
jasta ja siihen sisältyvästä arvo-osaamisesta.  Työ ja ammatillisuus perustuvat kasvatuk-
seen, joka rakentuu lapsen ja perheen, kirkon arvopohjan ja yhteiskunnan kokonaisval-
taisesta ymmärtämisestä. Kasvatustyön keskeinen ulottuvuus arvo-osaamisen ohella on 
eettisyys, joka ohjaa vastuuseen ja lähimmäisestä välittämiseen. (Kirkon hengellisen 
työn ammattien ydinosaaminen 2010, 4, 18; Vahvat juuret, kantavat siivet 2005; Muho-
nen & Tirri 2008, 79.) Eettisiä ohjeita voidaan pitää olennaisena osana lastenohjaajan 
työtä ja ammatillista kasvua. Ne toimivat tukena ammatillisuutta ja työympäristöä kos-
kevissa muutoksissa ja niiden kautta tuodaan näkyviksi niitä arvoja, jotka lastenohjaajan 
työssä koetaan tärkeiksi.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
18 
 
4 TUKEA LASTENOHJAAJAN TYÖHÖN JA AMMATILLISUUTEEN 
 
 
4.1 Työhyvinvointi ja työssä jaksaminen 
 
Yhteiskuntamme työelämää luonnehtivat monet muutokset. Työn ja työelämän sisältä-
mät vaatimukset ovat lisääntyneet ja työ edellyttää usein työntekijältä jatkuvaa uuden 
oppimista ja hyviä sosiaalisia taitoja. Työntekijä joutuukin pohtimaan kiihtyvän muu-
tosvauhdin keskellä muuttuvaa työtään tai työyhteisöään ja omaa pärjäämistään. (Virta-
nen & Sinokki 2013, 173, 218.) 
 
Puhuttaessa 2000-luvun työhyvinvointia koskevasta määritelmästä, Otala ja Ahonen 
(2003) liittävät siihen fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoinnin, joista rakentuu 
myös yksilön suorituskyky. Työhyvinvoinnin osa-alueet muodostuvat työturvallisuudes-
ta, työkyvystä, työssä jaksamisesta, henkisestä hyvinvoinnista, turvallisuudentunteesta 
ja tuloksellisuudesta. (Virtanen ym. 2013, 28–29, 141.) Yksilön työhyvinvoinnin raken-
nusaineksina ovat Ilmarisen (2006) mukaan terveys, ammatillinen osaaminen, omat 
arvot, asenteet, motivaatio sekä itse työhön liittyvät tekijät. Näitä ovat työolosuhteet, 
työn sisältö ja vaatimukset, työyhteisö ja organisaatio sekä työnjohdolliset tekijät. (Il-
marinen 2006, 132–133.)  
 
Työhyvinvovointi syntyy yksilön voimavarojen ja työn keskinäisestä tasapainosta. Sii-
hen sisältyy tyydytystä tuottava ja sujuva työ, jota tehdään turvallisessa, terveyttä ja 
työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä. (Virtanen ym. 2013, 197, 240.) 
Työntekijöiden työssä jaksamisen pohjana on jatkuva työn kehittäminen ja kaikkiin 
työntekijöihin kohdistuva työkykyä ylläpitävä toiminta. Työhyvinvoinnilla on vaikutus-
ta muun muassa työssä jaksamiseen, jolloin työn tuottavuus ja työhön sitoutuminen 
kasvaa ja sairauspoissaolojen määrä laskee. (Honkonen 2010, 79; Sosiaali - ja terveys-
ministeriö 2013, työhyvinvointi.) 
 
Työhyvinvointiin liittyvät työn voimavaratekijät ja työtyytyväisyys. Voimavaratekijöillä 
tarkoitetaan muun muassa vaikutusmahdollisuuksia, esimiehen tukea, hyvää tiedonkul-
kua organisaatiossa sekä työpaikan ilmapiirin avoimuutta ja kannustavuutta. Työtyyty-
väisyys rakentuu itsensä toteuttamisesta, onnistumisen elämyksistä ja työssä hyvin suo-
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riutumisesta. Työtyytyväisyyttä edistävät oikeudenmukaisen tunnustuksen saaminen 
työstä, työn kokonaisuuden hahmottaminen ja merkityksen oivaltaminen, vastuullisuus 
sekä mahdollisuus oppia ja kasvaa työssä. (Mamia 2009, 28–30.)  
 
Työhön liittyy poikkeuksetta sitä tyydyttävien tekijöiden ohella myös työtä kuormittavia 
tekijöitä. Kuormittavina tekijöinä voivat olla työn määrä, liian tiivis aikataulu tai vaati-
vat työtehtävät. (Virtanen 2013, 190.) Ajan todetaan olevan työelämässä lisääntyvässä 
määrin resurssi, josta on eniten puutetta. Varsinaisena ongelmana ei kuitenkaan pidetä 
kiirettä tai liiallista työmäärää. Syyksi esitetään työelämässä vallitsevaa kustannuste-
hokkuutta, jonka tuloksena käytettävänä oleva aika ei tahdo riittää työn tekemiseen 
työntekijää tyydyttävällä tavalla. (Mamia 2009, 50.)  Kuormittavia tekijöitä voivat olla 
lisäksi ongelmalliset asiakas- tai henkilösuhteet, rasittavat työolot, vuorotyö tai puuttuva 
esimies - ja työtoverituki. Työssä kuormittuminen seuraa työn asettamien vaatimusten ja 
sen tarjoamien mahdollisuuksien sekä työntekijän edellytysten ja odotusten välisestä 
epätasapainosta. (Virtanen ym. 2013, 190, 194.) 
 
Työhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijöitä tulisi tarkastella yksilötason rinnalla 
myös sosiaalisella ulottuvuudella, joka liittyy työyhteisöön ja organisaatioon. (Mamia 
2003, 31.) Erilaisissa organisaatioissa tehtävä työ antaa yksittäisille ihmisille ja koko-
naisille työyhteisöille hyvinvointikokemuksia. Yksittäisen työntekijän näkökulmasta 
oman työtehtävän paikantaminen suhteessa organisaation strategiaan vahvistaa työnteki-
jän työstä muodostuvaa psykologista kokemusta. Työtehtävän merkityksen hahmotuttua 
organisaatiossa, vahvistuu myös yksittäisen työntekijän identiteetti organisaation me-
nestyksen tekijänä. (Virtanen ym. 2013, 116, 118.) 
 
Vuorovaikutus- ja yhteistyötaitojen merkitys on lisääntynyt työelämän muutoksessa. 
Työyhteisön jäseniltä ja koko työyhteisöltä edellytetään jatkuvaa uuden oppimista, so-
peutumista muutoksiin, laajojen kokonaisuuksien hallintaa, vuorovaikutustaitoja, vas-
tuun ottamista sekä kykyjä sietää ristiriitoja ja epävarmuutta. Vaikka monet edellä mai-
nituista ominaisuuksista ovat yksilön taitoja, on työyhteisön ilmapiirillä ja yhteisellä 
tavalla toimia suuri merkitys. Toimivassa työyhteisössä työhyvinvoinnin perustana on 
työyhteisön selkeä perustehtävä ja peruspilareina ovat Järvisen (2008) mukaan työnte-
koa tukeva organisaatio, työntekoa palveleva johtaminen, selkeät töiden järjestelyt, yh-
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teiset pelisäännöt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. (Virtanen ym. 
2013, 162–163, 165.) 
 
Työhyvinvointia on Suomessa kehitetty 2000-luvulla aktiivisesti. Työterveyslaitoksen 
tutkimuksen mukaan työhyvinvoinnissa on nähtävissä edistymistä viime vuosina. (Työ 
ja terveys Suomessa 2012, 5, 220.) Kirkon työntekijöiden työoloja ja työhyvinvointia 
tutkitaan kahden vuoden välein julkaistavassa Kirkon työolobarometrissä. Viimeisim-
män tutkimuksen (2011) mukaan työntekijöiden työn henkiset ja fyysiset rasitukset ja 
varmuus työsuhteen pysyvyydestä ovat pysyneet samalla tasolla kuin aikaisemmin. 
Työpaikan ja työhyvinvoinnin kehittymisen edellytykset koetaan myönteisinä kun taas 
työtä koskevien vaikutusmahdollisuuksien todetaan heikentyneen. Lähes puolet tutki-
tuista kokee kiireen ja työtahdin lisääntyneen jonkin verran. Myönteistä muutosta on 
todettu muun muassa töiden organisoimisen, koulutuksen saamisen ja työntekijän kehit-
tymismahdollisuuksien suhteen. Tutkituista kirkon työntekijöistä puolet arvioi työky-
kynsä olevan erittäin hyvällä tasolla ja suurin osa oli tyytyväisiä esimiehen johtamista-
paan. Myös tuen ja rohkaisun saaminen työtovereilta ja esimiehiltä on lisääntynyt. (Kir-
kon työolobarometri 2011, 3–4.)  
 
Työelämän muutosten keskellä työelämän kehittämisen keinojen, johon lukeutuu myös 
työhyvinvointi, tulisi uudistua.  Entistä tärkeämpänä nähdään työhyvinvoinnin kehittä-
minen myönteisten tekijöiden, ihmisten ja työyhteisöjen voimavarojen vahvistamisena. 
(Työ ja terveys Suomessa 2012, 22.) Kirkon työntekijää kehittävistä ja tukevista kei-
noista muun muassa työnohjaus on toimintatapa, jonka avulla pyritään edistämään kir-
kon eri sektoreilla työntekijän osaamista ja jaksamista. (Anetjärvi & Jakobsson 2013, 
23.) 
 
 
4.2 Työnohjaus 
 
Työnohjauskäytäntö on kehittynyt sekä itsenäisesti eri ammattialoilla että ammattialojen 
välisesti.  Tästä johtuen työnohjaukseen ei ole olemassa työelämän eri alueille soveltu-
vaa kokonaisvaltaista teoriaperustaa tai mallia. Työnohjauksesta ei ole näin muodostu-
nut käsittettä, jolla olisi ammattialoille yhteinen merkityssisältö. (Ahteenmäki-Pelkonen 
2006, 26; Keski-Luopa 2007, 10–11, 24, 29; Alhanen ym. 2011, 16–17.)  Työnohjauk-
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sen käsitteen monimuotoisuudesta kertonee myös se, että sille ei ole löytynyt kansainvä-
lisestä kirjallisuudesta vastaavaa termiä. Keski-Luopa jäsentää työnohjauksen liittyvän 
opettamiseen, joka tapahtuu työn äärellä.  Hänen mukaan lähimpinä työnohjausta ovat 
termit ”work counselling, ” role consultation” ja australialainen termi ”de-briefing” 
(=viipyminen). ( Keski-Luopa 2007, 27, 31.)  
 
Työnohjauksen käsitteen määrittelyn yhteydessä puhutaan työnohjauksen suhteesta lä-
hikäsitteisiin. Näitä ovat muun muassa koulutus, konsultaatio, mentorointi, valmennus 
sekä terapia. Edellä mainituilla käsitteillä on tietyistä yhteisistä piirteistä huolimatta 
useita eroja suhteessa työnohjaukseen.  Koulutus on usein suunniteltua ja tarkkasisäl-
töistä ja siinä pyritään parantamaan yksilön asiantuntijuutta tarjoamalla lisää tietoja ja 
taitoja. Konsultoinnin tavoitteena on löytää ratkaisu johonkin ongelmaan ja se on luon-
teeltaan lyhytkestoista. Siinä tehtävää analyysiä ohjaa työnohjauksesta poiketen etukä-
teen määritellyt tavoitteet. Mentoroinnissa edistetään ohjauksen, työssä syntyneiden 
kokemusten ja neuvonnan avulla toisen työntekijän uraa ja työssä kehittymistä. Mento-
rointi nähdään nykyisin hiljaisen tiedon siirtäjänä merkittävänä työelämässä. Valmen-
nuksessa tähdätään tiettyihin, lyhytkestoisten tavoitteiden saavuttamiseen. Työelämässä 
voidaan käyttää ulkopuolista valmentajaa tukemaan asiakasprosessia. Terapiassa käy-
dään läpi ihmisen henkilökohtaista elämää, psyykeä ja ihmissuhteita. Psykoterapiassa 
tavoitellaan ihmisen persoonan eheytymistä kun taas työnohjauksessa keskitytään ohjat-
tavan työhön. (Alhanen ym. 2011, 21–22; Kärkkäinen 2012, 25–27.) 
 
Työnohjaus voidaan nähdä työelämässä tapahtuvana ammatillisena toimintana ja siinä 
jaetaan vuorovaikutuksessa työn aikana syntyneitä kokemuksia ja ajatuksia, ja niitä tut-
kitaan ja jäsennetään useasta eri näkökulmasta. Työnohjausta luonnehditaan työn, sen 
tekemisen tavan ja työntekijän kehittämismenetelmäksi, jossa ohjattava oppii kokemuk-
siaan jäsentämällä vuorovaikutuksessa työnohjaajan kanssa. (Kyrönseppä 2012, 32; 
Kärkkäinen 2012, 21.) Työnohjaus on myös reflektiivisen keskustelun avulla tapahtuvaa 
työntekijän ammatillisten ja persoonallisten valmiuksien lisäämistä. Siinä tutkitaan työ-
hön liittyvien kysymysten käsittelyn ja ongelmien ratkaisun avulla suhdetta omaan työ-
hön. Työnohjauksessa keskitytään työntekijän työhön ja kyseessä on siten aina työnteki-
jä ja hänen ammatillinen kehittyminen. (Punkanen 2009, 7, 26.) 
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Työnohjauksella nähdään olevan useita tavoitteita. Työnohjauksen varsinaisena pää-
määränä voidaan pitää työntekijän ammatillista kasvua. Työnohjauksen tavoitteiksi 
mainitaan myös työntekijän perustehtävän selkeyttäminen, ammattitaidon parantami-
nen, henkisen ja persoonallisen kasvun sekä työn ongelmien- ja stressin hallinnan edis-
täminen ja rutinoitumisen ehkäiseminen. (Keski-Luopa 2007, 53; Punkanen 2009, 7.) 
Työnohjauksen tavoitteena on myös työntekijän oppimaan oppiminen. Se käsittää oman 
oppimisen arviointia ja oppimiseen liittyvän kokemuksen hyödyntämistä niin, että työn-
tekijällä on mahdollisuus kehittymiseen. Työnohjauksen tulisikin palvella oppimista, 
joka vahvistaa työntekijän luovien mahdollisuuksien ja voimavarojen avautumista, yh-
teyksien löytymistä ja kykyä tehdä omia valintoja. (Keski-Luopa 2007, 81, 389–390.)  
 
Työnohjaus toteutuu aina kahden tai useamman ihmisen yhteistoiminnassa eli vuoro-
vaikutuksessa.  Siinä käsitellään yhteisiin päämääriin suuntautuen työelämään liittyviä 
teemoja. (Alhanen ym.2011, 18.) Työnohjauksen toteutusmuotoja voivat olla yksilö-, 
ryhmä- tai yhteisötyönohjaus. (Punkanen 2009, 26; Alhanen ym. 2011, 19; Suomen 
Työnohjaajat i.a.) Yksilötyönohjauksessa syvennytään kahdenvälisessä ohjaussuhteessa 
usein ohjattavan työhön, persoonalliseen kasvuun ja ammatti - identiteettiä, vuorovaiku-
tusta ja ammatillista kasvua ja kehitystä koskeviin kysymyksiin ja teemoihin.  (Punka-
nen 2009, 28; Alhanen ym. 2011, 128.) Ryhmätyönohjauksessa ohjattavat peilaavat 
omia työkäytäntöjään ja ajatuksiaan sekä saavat tukea muilta ohjattavilta suunnitelmis-
saan ja tavoitteissaan. Ohjauksessa keskitytään kunkin ohjattavan ammatilliseen kehi-
tykseen ja vertaisilta oppimiseen. Ryhmätyönohjaukseen osallistuvien määrän tulisi olla 
enimmillään 5–6 ohjattavaa (Punkanen 2009, 30; Alhanen 2011, 155, 157.) Työyhteisön 
työnohjaus pyrkii edesauttamaan työyhteisössä työskenteleviä löytämään ratkaisuja työ-
tilanteiden ja keskinäisen vuorovaikutuksen synnyttämiin jännitteisiin. Yhteisötyönoh-
jausprosessissa on aina läsnä työyhteisön sisäinen dynamiikka. Lisäksi työpaikalla 
käynnissä olevat muutos- ja kehittämisprosessit heijastuvat monesti yhteisötyönohjauk-
seen. (Punkanen 2009, 30; Alhanen ym. 2011, 138.) 
 
Työnohjauksessa oman työn tutkiminen, arviointi ja kehittäminen tapahtuvat koulutetun 
työnohjaajan avulla (Mitä on työnohjaus 2014). Työnohjaajan tehtävänä on tukea ja 
ohjata ohjattavien työn reflektointia herättelemällä heiltä tulevia kysymyksiä, auttamalla 
työhön kuuluvien ilmiöiden jäsentämisessä, ideoimalla yhdessä toimintavaihtoehtoja ja 
pohtimalla yhdessä tekojen seurauksia. (Alhanen ym. 2011, 23.)  Työnohjaajan tehtävä-
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nä työnohjaustilanteessa on luoda edellytykset ohjattavien uudenlaiselle kasvulle. Edel-
lytykset luodaan yhteisen potentiaalisen tilan rakentamisen ja ylläpitämisen avulla. 
(Keski–Luopa 2007, 417.) Oleellisinta työnohjauksen alussa on luottamuksen syntymi-
nen, ja työnohjaajalla ja ryhmän jäsenten keskinäisillä suhteilla on sen kannalta keskei-
nen merkitys. (Alhanen ym. 2011, 88.)  
 
Työnohjaajan ammattitaito koostuu useista eri tekijöistä. Työnohjaajan tulee työelämän 
perusasioiden tuntemisen ohella käsittää työnohjauksen merkitys ohjattavien ammatilli-
sen kasvun sekä laajemman työelämän ja yhteiskunnallisen elämän tukena. Hänen tulee 
ymmärtää ihmisten oppimista sääteleviä tekijöitä ja kyetä ohjaamaan sekä yksilöiden 
että ryhmien reflektioprosesseja. Työnohjaajan ammattitaito sisältää käsityksen ihmis-
ten keskinäisen vuorovaikutuksen periaatteista sekä yksilöjen ja yhteisöjen kehityksestä. 
Lisäksi työnohjaajan tulee käsittää työnohjauksen mahdollisuudet ja rajat sekä sisäistää 
omakohtainen ammattietiikka. (Alhanen ym.2011, 80–81.) 
 
Työelämässä työtehtäviä, toimintaympäristöä ja työn määrää koskevat muutokset voivat 
johtaa pohtimaan, miten jatkaa työssä eteenpäin. (Alhanen ym. 2011, 47.) Työnohjauk-
sessa reflektiolla tarkoitetaan prosessia, jossa työntekijät, työnohjaajan ohjaamana, py-
sähtyvät työnsä lomassa pohtimaan toimintaansa, sen lähtökohtia, tavoitteita ja seurauk-
sia. Reflektio on prosessi, jossa ohjattava aktiivisesti tarkastelee ja käsittelee uusia työ - 
tai oppimiskokemuksiaan. Samalla ohjattavalla mahdollistuu uuden tiedon tai uusien 
näkökulmien yhdistäminen hänen aikaisempiin tietoihinsa. (Alhanen ym. 2011, 17; 
Kärkkäinen 2012, 23.) Työntekijää autetaan jäsentämään kokemaansa, hahmottamaan 
oman toimintansa syy - seuraussuhteita ja käsitteellistämään ilmiöiden oleelliset piirteet. 
Ongelmien tunnistaminen, nimeäminen ja jäsentäminen vaativat oman työn näkemistä 
uudella tavalla ja tietyltä etäisyydeltä, tutun tekemistä vieraaksi ja uusien näkökulmien 
etsimistä. (Alhanen ym. 2011, 46, 48.) Reflektion tuloksena syntyy uusia näkökulmia ja 
se mahdollistaa uuden ja paremman tavan toimia (Punkanen 2009, 53).  
 
Työnohjauksen vuorovaikutuksellisen toiminnan olennainen elementti on myös dialogi-
suus. Dialogi mahdollistaa ammatillisen reflektion työnohjaajan ja ohjattavan välillä. 
Voidaan sanoa, että työnohjaus perustuu reflektiiviselle dialogille (Hurskainen, Gothoni 
& Koski 2004, 7; Punkanen 2009, 50.) Dialogi perustuu ihmisten kiireettömälle kuunte-
lemiselle, tietoisuudelle oman näkökulman rajoista sekä toisten ihmisten näkökulmien 
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hahmottamiselle ja huomioonottamiselle (Alhanen ym. 2011, 64). Ohjattavan näkökul-
ma työhön laajentuu ja jäsentyy. Tämä vaikuttaa hänen kokemukseen työstä hallittava-
na, loogisena kokonaisuutena ja työn mielekkyyteen, joka vaikuttaa puolestaan myön-
teisesti työssä jaksamiseen. (Kärkkäinen 2012, 25.) 
 
 
4.3 Kirkon työnohjaus 
 
Kirkon työnohjauksen juuret löytyvät sosiaalityöstä, psykoterapiasta ja kliinisen sielun-
hoidon koulutuksen mallista. Sosiaalityössä 1900–luvun alussa harjoitettujen työnohja-
uksen mallien piirteitä sisältyy myös nykyiseen kirkon työnohjaukseen. Näitä ovat 
työnohjauksen ongelmalähtöisyys ja työnohjauksen tarjoama tuki työntekijälle. (Ah-
teenmäki-Pelkonen 2006, 33.) Työnohjauksen kehittyminen alkoi miltei rinnakkain 
kolmella eri ammatillisella alueella: sosiaalialalla, kirkon piirissä ja terveydenhuolto-
alalla. (Kirkkohallitus 2003, 43; Keski-Luopa 2007, 33.) 
 
Psykoterapian vaikutus kirkon työnohjaukseen alkoi 1950– luvulla kirkon piirissä alka-
neen perheneuvojien erikoistumiskoulutuksen ja psykoterapiakoulutuksen myötä, joihin 
molempiin kuului oleellisena koulutuksen osana työnohjaus. (Keski-Luopa 2007, 32.) 
Psykoterapian työnohjauksen päätavoitteena on tukea asiakkaan hoitoa (Ahteenmäki-
Pelkonen 2006, 34).  
 
Kirkon työnohjauksen kehittymiseen vaikutti 1960– ja 1970– luvuilla ulkomailla tapah-
tuneen työnohjaukseen ja sielunhoitoon perehtymisen ohella kliinisen sielunhoidon kou-
lutukseen sisältyvä työnohjaus. (Ahteenmäki-Pelkonen 2006, 35.) Jälkimmäisen vuosi-
kymmenen työnohjauksen kehittymistä luonnehtii myös työnohjauksen aikaisempaa 
järjestelmällisempi laajeneminen. Työnohjaajakursseja ryhdyttiin järjestämään psykote-
rapeuttien, sosiaalityöntekijöiden ja opettajien ohella myös kirkon työntekijöille. 1980–
luvulla työnohjauskäytännöt yleistyivät ja eriytyivät ammattialojen tarpeiden mukaan. 
Laajeneminen on jatkunut 1990– luvulla tästä edelleen eri ammattialueille. (Keski-
Luopa 2007, 33.) 
 
Kirkon työnohjauksen yhteydessä voidaan puhua työnohjauksen eri teorioista ja lähes-
tymistavoista. Totro (2007) määrittelee taustateorian käsitteiden kokonaisuudeksi, joka 
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on työnohjaajan ajattelun ja toiminnan taustalla (Kärkkäinen 2012, 19). Kirkon työnoh-
jauksen yhtenä teoreettisena lähestymistapana mainitaan lähimmäiskeskeisyys, jonka 
perusajatuksina ovat ihmisen kuuntelu, auttamistyön ammatillisuus ja ihmisen voimava-
rojen löytäminen. Ajattelutapaa kuvaavat työnohjauksessa toisen ihmisen kunnioitus ja 
”lähimmäisen omavastuisuus”, tarkoittaen muun muassa ihmisen subjektiuden ja voi-
maantumisen tukemista. (Ahteenmäki-Pelkonen 2006, 52, 88–90.) Pastoraalipsykologi-
sessa lähestymistavassa ihmiselämää ja ihmisen kehitystä tarkastellaan laaja-alaisesti. 
Kirkon työnohjauksessa pastoraalipsykologiassa yhdistyvät sekä ammatillinen ja per-
soonallisen kasvu sekä uskonnollisuus ja muut elämän alueet. Integrointi voi koskea 
niin ohjaajaa kuin ohjattavan kasvua ja kehitystä. (Ahteenmäki-Pelkonen 2006, 54, 93–
95.)  
 
Kolmannen työnohjauksen lähestymistavan eli psykodynaamisen teorian avulla mahdol-
listuu laaja-alainen yksilön elämänvaiheiden ja työhistorian tarkastelu. Psykodynaami-
suuteen perustuva työnohjaus edesauttaa ohjattavaa kehittämään ja syventämään omaa 
tietoisuuttaan, avaten aikaisempaa kokonaisvaltaisemman näkemyksen ihmiseen. (Ah-
teenmäki-Pelkonen 2006, 101–102.) Systeemisen ajattelun avulla pyritään etsimään 
ympäristön tarkastelun ohella kokonaista näkemystä tietylle ilmiölle. Työnohjauspro-
sessissa ohjattavalle esitetään eri ajatusmalleja ja vaihtoehtoja ongelmista ja niiden rat-
kaisumahdollisuuksista. Kirkon työnohjauksessa systeemiteorian voidaan ajatella tuo-
van työnohjausprosessiin ihmisen ajattelua syventäviä ja laajentavia näkökulmia. (Ah-
teenmäki-Pelkonen 2006, 63, 105–106.) Narratiivisessa lähestymistavassa tuodaan esil-
le kielen merkitystä ihmisen kokemuksissa ja toiminnassa. Analysoinnin kohteena ovat 
kertomukset. Narratiivinen lähestymistapa mahdollistaa työnohjauksessa tilan ohjatta-
van kokemuksille ja niiden liittämiselle aikaulottuvuudella. Keskeiseksi työnohjaukses-
sa muodostuu ohjattavan vahvuuksien tukeminen. (Ahteenmäki-Pelkonen 2006, 65, 
107–108.)  
 
Kirkon työnohjaus pohjautuu luottamukselliseen keskusteluun ja vuorovaikutukseen, ja 
sen tavoitteena on ohjattavan kasvu kirkon työntekijänä ja työyhteisön jäsenenä. Työn-
ohjaus merkitsee usein itsetuntemuksen kasvua, työssä oppimisen taitojen oppimista 
sekä työyhteisön dynamiikkaan perehtymistä. (Kirkon työntekijöiden työnohjaus 2014.) 
Kirkon työnohjaukselle on ollut ominaista paneutuminen ohjattavan persoonallisen ja 
ammatillisen kasvun kysymyksiin, kirkon perustehtävän hengellisestä luonteesta nouse-
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viin asioihin sekä työyhteisöä ja johtajuutta koskeviin kysymyksiin (Totro, 2003, 232). 
Ahteenmäki-Pelkosen (2006) mukaan kirkon työnohjaus suhteessa ohjattavan työhön ja 
työorganisaatioon perustuu kirkon työn sisällölliseen ymmärtämiseen (Ahteenmäki-
Pelkonen 2006, 30). Työnohjaus ei ole kuitenkaan sielunhoitoa eikä hengellistä ohjaus-
ta, vaikka kyseiset näkökulmat saattavat olla läsnä. Vaikka työnohjauksessa voidaan 
liikkua ohjattavan elämän historian suunnassa, persoonallisuuden kasvun tai spirituali-
teetin alueilla, suuntana on aina ohjattavan oma työ ja työssä oppiminen. (Mitä on työn-
ohjaus 2014.) 
 
Kirkolla on työntekijöidensä työnohjausta varten omaan työnohjauskoulutukseen raken-
tuva työnohjausjärjestelmä. Työnohjausta voi antaa joko Kirkon koulutuskeskuksen 
kaksivuotisen työnohjaajakoulutuksen kouluttama työnohjaaja tai Kirkon koulutuskes-
kuksen lisäopinnot suorittanut, muualla työnohjaajakoulutuksensa saanut työnohjaaja. 
(Työnohjauksen ABC 2014; Työnohjauskäytännöt seurakunnille 2014.) 
 
Työntekijä tarvitsee työnohjauksen aloittamista varten suostumuksen työnantajalta tai 
esimieheltä, jonka jälkeen sopivaa työnohjaajaa haetaan oman hiippakunnan kautta. 
Työnohjaus tapahtuu aina työntekijän työajalla ja on kirkon työntekijälle maksutonta. 
Se on työskentelyprosessina pitkäjänteistä, kestäen tavallisesti noin kaksi vuotta. Poik-
keus työnohjausmuotojen kestossa on lyhyttyönohjaus, joka voi sisältää yhdestä kym-
meneen istuntoa. (Mitä on työnohjaus 2014; Työnohjauskäytännöt seurakunnille 2014.) 
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5 AIEMMAT TUTKIMUKSET 
 
 
Työntekijöiden kokemuksista työnohjauksesta on julkaistu tutkimuksia runsaan kym-
menen vuoden aikana eri ammattialoilla. Aiheesta on tehty muun muassa Pro gradu -
tutkielmia sosiaali- ja terveysalalla sekä varhaiskasvatuksessa. Työnohjauksen merki-
tyksestä työntekijälle on tutkittu myös kirkon työntekijöistä diakoniatyöntekijöiden ja 
nuorisotyönohjaajien keskuudessa.  
 
Korhosen ja Långin (2006) sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten työnohjausko-
kemuksista tehdyn Pro gradu -tutkielman tulosten mukaan työnohjaus koettiin merkittä-
väksi ohjattavien työlle. Työnohjaajan roolia, ohjattavien sitoutumista ja ohjauksessa 
vallitsevaa ilmapiiriä pidettiin työnohjaussuhteessa merkityksellisinä. Työnohjauksen 
epäonnistuminen liittyi työnohjaajan ammatillisuuteen, minkä tuloksena ei saavutettu 
luottamuksellista ja turvallista ilmapiiriä. Työnohjaussuhteessa reflektio koettiin merkit-
täväksi ohjattavien ammatilliselle ja persoonalliselle kasvulle. Sen avulla mahdollistui 
oman toiminnan tarkastelu ja uudelleen arviointi sekä näkökulmien jakaminen. Työnoh-
jaus oli selkeyttänyt tutkittavien työn rajaamiseen ja työn hallintaan liittyviä kysymyk-
siä. Lisäksi työnohjauksen koettiin kehittäneen ihmissuhdetaitoja, edistäneen työssä 
jaksamista ja tukeneen ohjattavan psyykkistä ja fyysistä hyvinvointia. Tutkimuksessa 
ilmeni työnohjauksen käsitteeseen liittyneen myös ristiriitaisuuksia, jotka voivat synnyt-
tää virheellisiä mielikuvia työnohjauksesta. (Korhonen & Lång 2006, 2, 68–81.)  
 
Sari Lähdeniemi (2011) tutki Pro gradu -tutkielmassaan lastensuojelun sosiaalityönteki-
jöiden kokemuksia yksilö-, ryhmä- ja yhteisötyönohjauksesta.  Merkittäväksi tekijäksi 
yksilötyönohjauksessa muodostui tunteiden reflektointi, joka tuki työssä jaksamista.  
Ohjattavien kokemusten mukaan ryhmätyönohjauksessa mahdollistuu yhteisen pohdin-
nan kautta ammatillisuuden ja ammatti-identiteetin reflektointi ja kehittyminen. Kieltei-
set tekijät työnohjauksessa liittyivät työnohjaajan persoonaan tai ryhmän toimintaan. 
Tutkimuksessa ryhmätyönohjaus koettiin ammatillisuutta lisäävänä, koska siinä reflek-
toidaan myös muiden ryhmään osallistuvien tuottamia asioita ja ongelmia. (Lähdeniemi 
2011, 2, 69–73.) 
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Lastentarhanopettajien ryhmätyönohjaukseen liittyvistä kokemuksista tehdyssä Pro gra-
du - tutkielmassa (Niemelä & Patola 2009) ryhmän tuki ja asioiden jakaminen työnoh-
jauksessa edesauttoivat työssä jaksamista. Erityisesti ryhmän vertaistuki koettiin tärkeä-
nä ja myös ongelmanratkaisutilanteissa ryhmän merkitys oleellinen. Työnohjaajan taus-
tatuki ja ammattitaito koettiin haastateltavien mukaan merkittäväksi työnohjauksen on-
nistumisessa. Myös työnohjaajan persoonalla oli vaikutusta siihen, kuinka ryhmä tuli 
mukaan toimintaan. Ryhmätyönohjaus lisäsi osallistujien kokemuksen mukaan heidän 
ammatillisuuttaan ja sen luonnehdittiin olleen myös työssä voimaannuttava tekijä. 
(Niemelä & Patola 2009, 2, 57–59, 63.) 
 
Kirkon nuorisotyönohjaajien kokemuksista tehdyn opinnäytetyön (Mäkikokko 2001) 
tutkimustulosten mukaan työnohjauksella oli ollut merkittävä vaikutus nuorisotyönoh-
jaajien työhön. Työnohjauksen seurauksina tehtiin konkreettisia muutoksia, jotka liittyi-
vät työnkuviin ja työn rakenteisiin. Muutoksista oli hyötynyt ohjattavan lisäksi työyhtei-
sö. Työnohjaus auttoi ohjattavaa ymmärtämään työtä ja työtovereita paremmin, mikä 
vaikutti myönteisesti työilmapiiriin. Työnohjauksen avulla ohjattavan omat vahvuudet 
tulivat esille aikaisempaa selvemmin. Lisäksi työnohjauksen todettiin vaikuttavan 
myönteisesti työssä jaksamiseen.  Ohjattavien omien työtapojen ja voimavarojen tunnis-
taminen ja hyödyntäminen kehittyivät työnohjauksen seurauksina. (Mäkikokko 2001, 
29–30, 32.) 
 
Koivusaaren ja Salakarin (2003) opinnäytetyössä tutkittiin diakoniatyöntekijöiden ko-
kemuksia ja toiveita työnohjauksesta. Lähes kaikilla tutkittavilla oli takanaan kokemuk-
sia joko yksilö- tai ryhmätyönohjauksesta. Tutkimukseen osallistuneiden kokemukset 
työnohjauksesta olivat suurimmaksi osaksi myönteisiä. Työnohjaus koettiin tarpeelli-
seksi, se antoi tukea käytännön työhön ja työssä jaksamiseen. Työnohjauksen koettiin 
tukevan työhön sisältyvien tunteiden käsittelemistä ja purkamista ja työnohjaus antoi 
tukea työssä kehittymiseen. Työnohjaus lisäsi myös motivaatiota työn tekemiseen ja se 
toi tukea työhön liittyvien konfliktien ja ongelmatilanteiden käsittelyyn. (Koivusaari & 
Salakari 2003, 28–30, 38–40.) 
 
Niin ikään diakoniatyöntekijöiden käsityksiä ja kokemuksia työnohjauksesta tutkineen 
Härkösen (2006) opinnäyteyön mukaan suurin osa tutkituista koki saaneensa työnohja-
uksesta hyötyä työhönsä. Työntekijän ajatus- ja käsitystavat laajentuivat sekä luotta-
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musta ja avoimuutta syntyi suhteessa muihin. Työnohjaus vaikutti myönteisesti tutkitta-
vien ammatilliseen kasvuun, vahvistaen ammatti-identiteettiä ja edesauttaen ammatilli-
sen otteen syntymistä työhön. Työnohjaus lisäsi myös ohjattavien oman työn ja ammat-
titaidon arvostusta, auttoi vuorovaikutuksen rakentumista työyhteisössä ja vaikutti 
myönteisesti asiakassuhteisiin. Työnohjauksen tuloksena kiinnitettiin enemmän huo-
miota itsestä huolehtimiseen ja omaan jaksamiseen. Myös työn kehittämiseen ja ongel-
matilanteiden käsittelyyn saatiin eväitä uusien näkökulmien ja ratkaisumallien syntymi-
sen myötä. (Härkönen 2006, 3, 44–46, 51.) 
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6 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TOTEUTTAMINEN 
 
 
6.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 
 
Tutkimuksen lähtökohtana oli saada tietoa siitä, kuinka lastenohjaajat kuvaavat työtään, 
ammatillisuuttaan ja kokemuksiaan työnohjauksesta seurakunnan varhaiskasvatuksen 
työntekijöinä. Tutkimuksen tarkoituksena oli tuoda esille lastenohjaajien työnohjauksen 
taustalla olevia osatekijöitä, jotka liittyvät työn muutoksiin, työn kehittämiseen ja am-
matillisuuteen sekä työhyvinvointiin. Tutkimuksen päätavoitteena oli selvittää tarkem-
min, millaisena lastenohjaajat kokevat työnohjauksen ja mikä merkitys työnohjauksella 
on lastenohjaajien ammatilliselle kasvulle ja työssä jaksamiselle osana työhyvinvointia.   
 
Tutkimuskysymykset olivat: 
1) Millaisena lastenohjaajat kokevat työnohjauksen ja mikä merkitys työnohjauksella on 
lastenohjaajien ammatilliselle kasvulle ja työssä jaksamiselle? 
2) Millaisia työn muutoksia, työn kehittämistä, ammatillisuutta ja työhyvinvointia kos-
kevia osatekijöitä on lastenohjaajien työnohjauksen taustalla? 
 
 
6.2 Aineiston keruu ja analysointi 
 
Tutkimus oli luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutki-
muksen yleisinä lähtökohtina voidaan pitää todellisen elämän tai ilmiön kokonaisval-
taista ja monitahoista kuvaamista. (Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2009, 161; Alasuutari 
2011, 83–84; Tuomi & Sarajärvi 2012, 85.) Aineiston hankinnassa käytetään sellaisia 
laadullisia metodeja, joissa tutkittavien omat näkökulmat tulevat esille. Menetelmien 
avulla tutkijan on mahdollista päästä lähelle tutkittavaa kohdetta. (Hirsijärvi ym. 2009, 
161, 164; Kiviniemi 2010, 70.) Tutkimusaiheen kohderyhmästä ei ole aikaisemmin teh-
ty vastaavaa tutkimusta, minkä vuoksi halusin saada heidän ajatuksensa ja näkökulman-
sa kuuluville.  
 
Valitsin tutkimuksen tutkimusmenetelmäksi teemahaastattelun, jota kutsutaan myös 
puolistrukturoiduksi haastatteluksi. (Hirsijärvi & Hurme 2011, 43, 47; Tuomi & Sara-
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järvi 2012, 75.) Teemahaastattelulle on ominaista, että se kohdennetaan tiettyihin tee-
moihin, joista keskustellaan ja haastattelu etenee näiden tiettyjen keskeisten teemojen 
varassa. Haastateltavien omat tulkinnat asioista ja niille antamat merkitykset ovat kes-
keisiä. Teemahaastattelun haastattelurunko sisältää teema-alueet, joihin haastatteluky-
symykset varsinaisesti kohdistuvat. (Hirsijärvi & Hurme 2011, 47–48, 66.) Valitsin 
teemahaastattelun tutkimukseni tiedonkeruumenetelmäksi, koska se antoi liikkumavaraa 
ja joustavuutta aineiston keräämiseen. Tarkentavien kysymysten avulla oli mahdollista 
lähestyä teemaa kunkin haastateltavan kohdalla eri tavoin.  
 
Käytin teemahaastattelurungon laatimisessa apuna tutkimuksen teoreettista viitekehystä. 
Haastatteluteemat voidaan johtaa tutkimusaihetta koskevasta teoriasta, jolloin teoreetti-
nen käsite muutetaan mitattavaan muotoon eli haastatteluteemoiksi. Olennaista teemo-
jen muotoilussa ja haastattelussa on pitää mielessä tutkimusongelma ja viitekehys, jo-
hon haetaan merkityksellisiä vastauksia, koska sen avulla kokonaisuus nivoutuu yhteen 
ja se antaa oikeutuksen kysymysten esittämiseen. Teemahaastattelun itsetarkoituksena 
ei ole kuitenkaan hakea näyttöä tietyille, tutkijan ennalta suunnitelluille teemoille, vaan 
tarkoitus on kuvata teemaa ja sen sisältöä (Eskola & Vastamäki 2010, 35; Tuomi & Sa-
rajärvi 2012, 75, 89.)  
 
Aloitin tutkimusaineiston kartoituksen keväällä 2014. Tein alustavan vapaamuotoisen 
kyselyn sähköisesti Tampereen hiippakunnan työnohjauksen koordinoinnista ja suunnit-
telusta vastaaville asiantuntijoille. Sain heidän kauttaan tietoa siitä, että työnohjausta 
toteutettiin hiippakuntaan kuuluvissa seurakunnissa lastenohjaajien kohdalla melko vä-
hän. Kartoitukseni jatkui alkusyksyn aikana, ja sain sen tuloksena tietoa hiippakunnan 
työnohjaajilta kolmesta tutkimukseni kannalta sopivasta seurakunnasta. Olin yhteydessä 
myös puhelimitse ja sähköpostitse yhdeksän muun seurakunnan lapsityönojaajaan. Näi-
den kyselyjen pohjalta selvisi, että työnohjausta oli järjestetty lastenohjaajille yhteensä 
kuudessa seurakunnassa.  
 
Tutkimuksen aineiston varsinainen kerääminen alkoi elokuussa 2014. Lähetin hiippa-
kunnan kuuteen seurakuntaan saatekirjeen sähköisesti joko suoraan lastenohjaajille tai 
sovitusti seurakunnan lapsityönohjaajan kautta. Kuudessa seurakunnassa työskenteli 
tutkimusajankohtana yhteensä 66 lastenohjaajaa. Kerroin saatekirjeessä tutkimuksen 
tarkoituksesta, vapaaehtoisuudesta ja luottamuksellisuudesta (Liite 1.) Kirjalliset tutki-
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musluvat seurakunnista varmistuivat syyskuun alkuun mennessä. Tutkimukseen ilmoit-
tautui sähköisesti yhteensä kuusi lastenohjaajaa, joista neljä valikoitui teemahaastatte-
luun. Valinnan perusteina olivat lastenohjaajan koulutus, työkokemus seurakunnan las-
tenohjaajana ja kokemus työnohjauksesta. Näin ollen tämän tutkimuksen haastateltavien 
kohdalla voidaan puhua harkinnanvaraisesta näytteestä. Kyseessä on laadullisen tutki-
mukseen kuuluvana melko vähäisestä määrästä tutkittavia, joilla on paljon tietoa ja ko-
kemusta tutkittavasta ilmiöstä. Tilastollisten yleistysten sijaan tavoitteena on ymmärtää 
ilmiötä syvemmin, saada tietoa tai etsiä uusia teoreettisia näkökulmia kyseisestä ilmiös-
tä. (Eskola & Suoranta 1998, 18; Hirsijärvi & Hurme 2011, 58–59; Tuomi & Sarajärvi 
2012, 85–87.)  
 
Tutkimukseen osallistui neljä lastenohjaajaa, jotka työskentelevät Tampereen hiippa-
kunnan alueen eri seurakunnissa. Haastatteluun osallistuvista lastenohjaajista yhden 
koulutustausta ammattiin oli lastenohjaajakurssi sisältäen täydennyskurssit ja kolme 
lastenohjaajaa oli suorittanut lapsi- ja perhetyön perustutkinnon. Näistä kaksi haastatel-
tavaa oli suorittanut tutkinnon oppisopimuskoulutuksena. Haastateltavista jokainen oli 
työskennellyt seurakunnan lastenohjaajana pitkään ja työkokemusta oli kertynyt 14–38 
vuotta. Haastateltavien työhön kuului kerhotyötä, sisältäen päiväkerhoja ja perhekerho-
ja. Lisäksi työalueisiin sisältyi koululaisten iltapäiväkotitoimintaa, työpisteiden välisiä 
materiaalikuljetuksia, sosiaalisen median ylläpitotehtäviä, uskontokasvatukseen liittyvää 
yhteistyötä päiväkotien kanssa sekä verkostoyhteistyötä kunnan sosiaalipalvelujen kans-
sa 
 
Toteutin ennen varsinaisia teemahaastatteluja yhden esihaastattelun tutkimusaineiston 
ulkopuolella olleen lastenohjaajan kanssa, jolla oli kokemusta työnohjauksesta. Esihaas-
tattelun avulla voidaan saada kuvaa muun muassa haastateltavien kokemuksista ja sa-
nanvalinnasta. Haastattelutilanteessa voidaan testata ja tarvittaessa muokata jälkikäteen 
teemahaastattelurunkoa, aihepiirien järjestystä ja oletettujen kysymysten muotoilua. 
(Hirsijärvi & Hurme 2011, 72.)  
 
Toteutin teemahaastattelut yksilöhaastatteluina, koska jokainen tutkimukseen osallistu-
nut lastenohjaaja työskenteli Tampereen hiippakunnan eri seurakunnissa ja haastatelta-
vien määrä oli varsin pieni. Lisäksi puhuttaessa henkilökohtaisista kokemuksista, voi 
yksilöhaastattelu olla ryhmähaastattelua vapaampi tilanne haastateltavan ajatuksien jä-
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sentämiselle. (Hirsijärvi ym. 2009, 211.) Suoritin kaksi haastattelua tutkimukseen osal-
listuvien työpaikoilla, yhden haastattelun tutkimuspaikkakunnan kahvilassa ja yksi 
haastattelu toteutui haastatteluosapuolten työpaikoilta käsin Skype-internetpuheluna. 
Kyseisen haastattelun aikana oli käytössä mikrofoni, kaiutin ja reaaliaikainen videoku-
vayhteys.  
 
Kävin jokaisen haastateltavan kanssa läpi tutkimuksen tarkoituksen, sisällön ja teema-
haastattelurungon ennen varsinaista haastattelun aloittamista. Lähetin haastateltaville 
teemahaastattelurungon myös sähköisesti etukäteen tutustuttavaksi. Varsinaiset kirjalli-
set haastatteluluvat, joissa annettiin suostumus myös nauhoittamiseen, allekirjoitettiin 
ennen haastattelun alkua. Yksi tutkimukseen osallistunut lähetti allekirjoittamansa haas-
tatteluluvan sähköisesti.  
 
Teemahaastattelurunko rakentui taustakysymysten lisäksi tutkimuksen viitekehyksestä 
johdetuista neljästä teema-alueesta. (Liite 2). Ensimmäinen teema-alue sisälsi kysymyk-
siä lastenohjaajan työhön sisältyneistä muutoksista. Toisessa teema-alueessa haettiin 
näkemyksiä oman työn kehittämiseen ja ammatillisen kasvuun ja näiden vaikutuksista 
omaan työhön. Kolmannessa teema-alueessa selvitettiin lastenohjaajan työhyvinvointiin 
ja työssä jaksamiseen liittyviä tekijöitä. Viimeisessä ja tämän tutkimuksen pääteema-
alueessa kartoitettiin lastenohjaajien kokemuksia saamastaan työnohjauksesta ja tar-
kemmin sitä, millaisena he kokivat työnohjauksen ammatillisen kasvun ja työssä jaksa-
misen näkökulmista. 
 
Haastattelut etenivät keskustelunomaisesti ja haastateltavat vastasivat kysymyksiin tee-
mahaastattelurungon sisällön mukaisesti omin sanoin. Skype-internetpuheluna suoritettu 
haastattelu eteni kasvokkain toteutettujen haastattelujen tavoin. Kunkin haastattelun 
kesto vaihteli 45 minuutista yhteen tuntiin. Kun tämän tutkimuksen kohdalla oli kysy-
myksessä vähän tutkittu alue, oli vaikea tietää ennakkoon, kuinka haastateltavien vasta-
ukset asettuvat suhteessa tutkimuskysymyksiin. Vastaukset saattavat olla monitahoisia 
ja monisuuntaisia. (Hirsijärvi ym. 2009, 205.) Ne voivat tuottaa tutkimukseen haastatel-
tavien kokemana uudenlaisia näkökulmia, mikä oli oleellista tiedostaa tutkimusta tehtä-
essä.  
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Aloitin teemahaastatteluiden jälkeen aineiston purkamisen tekstiksi litteroimalla haas-
tattelut sanasta sanaan tekstinkäsittelyohjelmalla. Järjestelin tämän jälkeen jokaisen 
haastateltavan vastaukset peräkkäin teemahaastattelurungon mukaisesti yhteen tiedos-
toon. Perehdyin aineistoon lukemalla tekstiä läpi useita kertoja, jonka tarkoituksena oli 
saada kokonaiskuvaa aineistosta. Lukemisen aikana hahmottuivat samalla tiettyihin 
teema-alueisiin tarvittavat täydennyskysymykset, joihin hain vastauksia tekemällä kul-
lekin haastateltavalle 8 - 10 minuutin pituiset puhelinhaastattelut. Yhdistin haastattelu-
aineiston litteroituun tekstiin, jonka lopullinen määrä oli yhteensä 33 sivua. Jatkoin tu-
lostetun aineiston analysointia koodaamalla, eli merkitsemällä väreittäin kunkin teema-
otsikon alla olevaan tekstiin sanat tai lauseet, jotka koskivat samaa aihetta. Yhdistin ja 
tiivistin myös samaa aihepiiriä koskevia kysymyksiä. Tekstistä erottui tutkimuskysy-
mysten kannalta epäolennaisia kohtia, jotka jäivät aineiston analysoinnin ulkopuolelle.  
 
Valitsin tutkimukseni analysointimenetelmäksi teemoittelun, jossa aineisto jäsennellään 
teemojen mukaisesti, ja siinä tuodaan pelkistäen esille, mitä kustakin teemasta on sanot-
tu. Aineistosta pyritään löytämään tiettyä teemaa kuvaavia näkemyksiä. (Eskola & Vas-
tamäki 2010, 43; Tuomi & Sarajärvi 2012, 93.) Teemahaastattelurungon teemat muo-
dostivat tutkimuksessani luontaisen jäsennyksen aineistoon. 
 
Järjestelin haastatteluun osallistuneiden vastaukset teemoittain peräkkäin ja merkitsin 
tunnistetietojen tilalle kunkin haastateltavan aineiston perään koodi L1–L4. Käytän ky-
seistä merkitsemistapaa myös tutkimustulosten suorissa lainauksissa. Ensimmäisessä 
vaiheessa pelkistin ja ryhmittelin samaa teemaa kuvaavaa aineistoa ja lisäksi erikseen 
edellä mainituista poikkeavia asiakokonaisuuksia.  Analyysin toisessa vaiheessa haastat-
teluaineistosta muodostui kolmesta neljään alateemaa. Tarkasteltuani tuloksia yhdistin 
alateemat analyysin viimeisessä vaiheessa pääteemoiksi. (Liite 3.) Esitän tämän tutki-
muksen tulokset liitteessä kolme olevien pääteemojen pohjalta. 
 
 
6.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 
 
Tutkimuksen tekoon liittyy aina eettisiä ratkaisuja. Kun kysymyksessä on ihmistieteet, 
eettiset kysymykset koskevat tutkimuksen jokaista vaihetta.  (Hirsijärvi & Hurme 2011, 
19–20.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkija toimii tutkimuksensa luotettavuuden tär-
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keimpänä kriteerinä ja siksi arviointi koskee koko tutkimusprosessia (Eskola & Suoran-
ta 1998, 211). 
 
Tutkimusaihetta koskevan eettisen pohdinnan tulisi selkeyttää sitä, kenen ehdoilla tut-
kimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdytään. (Tuomi & Sarajärvi 2012, 129.) 
Tässä opinnäytetyössä eettiset näkökohdat tulivat esille jo tutkimuksen alkuvaiheessa, 
aiheen valinnan myötä. Käsillä oleva aihe on työelämän muutosten ja lastenohjaajan 
laajenevan työnkuvan keskellä ajankohtainen. Työnohjauksen merkitys nähtiin keskei-
senä valitussa tutkimusaiheessa paitsi työntekijän työhyvinvoinnin ja ammatillisuuden 
kannalta, myös eettisestä näkökulmasta. Aiheen merkityksen voisi nähdä laajemmin 
työelämää koskevana, kun joudutaan pohtimaan työhön liittyviä arvokysymyksiä ja rat-
kaisemaan niitä eettisesti kestävillä tavoilla.   
 
Eettisyys tuli esille paitsi tutkimuksen alkuvaiheessa, myös yleisinä avoimmuuden ja 
rehellisyyden periaatteina tutkimusprosessin eri vaiheissa. Ne koskivat aiheen esittelyä 
ja taustaa, haastateltavia, aineiston kokoamista ja analysointia, raportointia sekä tutkijan 
asemaa tutkimuksessa. Edellä mainitut tekijät tulee tuoda esille johdonmukaisesti ja 
perustellusti tutkimuksen teon eri vaiheissa.   
 
Tutkimuksen eettisyys tuli ilmi tutkimukseen osallistuvia kunnioittavassa suhtautumis-
tavassani. Informoin haasteltavia tutkimuksen alkuvaiheessa tutkimuksen kohteesta ja 
tarkoituksesta, vapaaehtoisuudesta sekä haastattelun sisällöstä. Toin lisäksi haasteltavil-
le esille tutkimuksen luottamuksellisuutta kertomalla aineiston käyttämiseen ja hävittä-
miseen liittyvistä yksityiskohdista. Kiinnitin tutkimuksessa huomiota haastateltavien 
yksityisyydensuojaan häivyttämällä paikkakuntien nimet tutkimuksesta. Aineiston esit-
tely tapahtui lisäksi nimettömänä, millä halusin varmistaa haastateltavien anonymiteetin 
säilymisen.  
 
Tutkimushaastattelujen toteuttaminen samaa ammatillista kokemusmaailmaa omaavan 
kohderyhmän parissa edellytti avointa pohdintaa omasta roolista ja sen vaikutuksesta 
tutkimukseen. Lastenohjaajien ajatukset olivat helposti tavoitettavia omakohtaisuuden 
ja osin samankaltaisten kokemusten kautta. Pyrkimykseni objektiivisuuteen tuli esille 
kysymyksen avoimena pohtimisena tutkimuksen aikana, joka selkeytti omaa asemaa ja 
roolia tutkijana.   
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Haastatteluissa ja analyysissä tulivat esille lastenohjaajien omat kokemukset, joilla on 
tutkimuksen kannalta keskeinen merkitys. Kun kysymys on tutkimuksen luotettavuu-
desta, koskee se tutkijan toimintaa ja sitä kuinka tuloksissa tuodaan esille haastateltavi-
en ajatusmaailmaa. (Hirsijärvi & Hurme 2011, 189.) Huolellisella aineiston kokoamisel-
la ja analysoinnilla vältettiin virhetulkintojen syntyminen. Tulosten yhteydessä käytetyt 
suorat lainaukset toivat esille haastateltavien kokemia merkityksiä ja ne tukivat tulosten 
luotettavuutta. Tämä mahdollistaa myös lukijan arvioinnin käsiteltävästä aiheesta ja 
sille annetuista tulkinnoista. 
 
Tässä tutkimuksessa haastateltavien määrä oli suhteellisen pieni, jonka perusteella tu-
lokset eivät ole yleistettävissä tilastollisessa merkityksessä.  Kuitenkin tiettyjen saman-
kaltaisuuksien toistumisen eli kyllääntymisen voidaan ajatella olevan yhteydessä tulos-
ten yleistettävyyteen. Melko pienestäkin aineistosta voidaan tehdä yleistyksiä, kun ai-
neisto alkaa toistaa itseään. Aineiston yleistettävyyttä voi parantaa myös mahdollinen 
vertailuasetelma. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 50–51.) Tässä tutkimuk-
sessa esitettyjen muiden aiheesta tehtyjen tutkimustulosten voidaan nähdä tukevan tut-
kimuksen yleistettävyyttä.   
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7 TUTKIMUSTULOKSET 
 
 
7.1 Työssä koettuja muutoksia 
 
Lastenohjaajien työhön liittyvät muutokset liittyivät haastateltavien kokemusten mu-
kaan pääasiassa laajentuneeseen työn kuvaan. Työ oli monipuolistunut perinteisestä 
kerhotyöstä uusiin kerhomuotoihin ja verkostoyhteistyöstä oli tullut osa lastenohjaajien 
työaluetta. Myös tietojenkäsittelytaidot olivat oleellinen osa työssä vaadittavia taitoja. 
Puolet haastateltavista koki laajentuneen työn ja uusien taitojen oppimisen tuoneen 
enemmän vaihtoehtoja oman työn kehittämiseen ja edesauttaneen työn sujuvuutta. 
  
Työhön kohdistui tutkimuksessa mukana olleiden mukaan useita muutostekijöitä. Kaik-
kien lastenohjaajien mielestä yksi keskeinen muutos työssä liittyi lapsiin ja perheisiin. 
Kahden haastateltavan näkemys oli, että avioerot, erilaiset perhemuodot ja monikulttuu-
riset perheet olivat lisääntyneet työssä aikaisempaan verrattuna. Suurin osa haastatelta-
vista koki lasten ongelmien luonteen muuttuneen ja muutosten liittyneen erityistä tukea 
tarvitsevien lasten lisääntymiseen työssä. Tuen tarpeet koskivat lapsen mielenterveys-
ongelmia ja lasten keskittymiseen ja käyttäytymiseen liittyviä häiriöitä.  
 
 Sitä häiriökäytöstä on tosi paljon koululaisten puolella.(L3) 
 (---) tulee joka vuosi erityislapsia.(L2) 
  
Lapset ja perheet tarvitsivat kysymyksiinsä ja ongelmiinsa toisenlaista tukea ja kohtaa-
mista lastenohjaajilta kuin aikaisemmin. Puolet haastateltavista näki, että ongelmien 
myötä työssä oli lisääntynyt verkostoyhteistyö kunnan sosiaalityön kanssa. Tueksi kai-
vattiin koulutusta ja käytännön työvälineitä työhön. Niiden nähtiin antavan tarpeellisia 
keinoja lapsen yksilölliseen kohtaamiseen ja kokonaisvaltaisempaan perheiden elämän-
tilanteiden tukemiseen.  
 
 Sellaista että osaisi antaa tukea sille erityslapsellekin et ja että siitä lapses-
 ta olisi kerrottu meille, että me tiedetään miten me pystytään tukemaan. Ja 
 samaten niitä perheitä, että pystyisi tukemaan niitä eri elämäntilanteis-
 sa. (L2) 
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Toisena työhön keskeisesti vaikuttavana muutoksena oli kiireen lisääntyminen, jota ko-
ki kolme neljästä lastenohjaajasta. Eräs haastateltava toi esille perheissä vallitsevan kii-
reen ja väsymyksen, joka näkyi työssä kohtaamistilanteissa. Arkipäivässä tapahtuvalle 
keskustelulle ja ajatustenvaihdolle oli monesti vaikea löytää vanhempien kiireisen arki-
rytmin keskellä tarvittavaa aikaa. Rajalliset aikaresurssit työssä aiheuttivat myös ristirii-
taa työhön kohdistettujen vaatimusten ja työssä tärkeinä koettujen tekijöiden välille. 
 
 Mulle merkkaa niin paljon se että olen lasten ja perheitten kanssa, että sit 
 muu on toisarvosta, työnantajalta tulee taas sitä, että tätä et oo taas tehny 
 ja sulta ei oo tullu sitä, sitä mä niin ku koen. (L1)  
 
Lastenohjaajat kokivat käynnissä olevan seurakuntien rakennemuutoksen vaikuttavan 
tulevaisuudessa työhön. Suurin osa lastenohjaajista koki muutoksesta epävarmuutta 
työssään. Epävarmuustekijät liittyivät rakennemuutoksesta tiedottamiseen tai sen tule-
viin vaikutuksiin lastenohjaajan työssä. 
 
 On se pelko siitä että miten se alkaa vaikuttaa tää jos laajenee nämä 
 työpiirit. Että se tuo epävarmuutta ja sitten sitä että työn jatkuvuutta, että 
 tarvitaanko enää kohta. Meillä on hirveen vähän puhuttu siitä töissä. Et 
 ihan muutaman kerran on ja silloinkin tuntuu että ei niin kun meidän tasoi-
 sesti, puhutaan vaan päättäjätasoisesti. (L3) 
 
 Mun mielestä rakennemuutos on tuonut tosi paljon epävarmuutta. Ei meil-
 le oikeen selvitetty tätä, et jatketaan samalla tavalla vaikka ensiksi sanot-
 tiin eriä. Vähän mietityttää se että mitä rakennemuutos tarkoittaa ja  mitä 
 pitää sisällään. (L1) 
 
 
Kahden haastateltavan mielestä rakennemuutoksesta ei tiedotettu ymmärrettävällä taval-
la tai sen perusteella ei selvinnyt, kuinka rakennemuutos tulisi vaikuttamaan tavalliseen 
työntekijään tai työn jatkuvuuteen. Kaksi lastenohjaajaa oli saanut mielestään tarpeeksi 
tietoa tulevista muutoksista, johtuen tehtävänkuvasta, joka mahdollisti aktiivisen osallis-
tumisen rakennemuutosta koskevaan tiedottamiseen ja keskusteluun. Eräs haastateltava 
piti tärkeänä tiedon ohella oman työyhteisön kesken tapahtuvaa tiedonkulkua ja yhteistä 
pohdintaa. 
 
 Asioista pitää puhua paljon tiimin kesken, ja siitä mitä se tuo ja miten tu-
 lee vaikuttamaan meidän työhön. Mulla on tavallaan hälvennyt se semmo-
 nen pelko ja epävarmuus tästä asiasta, että tuntuu että tää muutos voi olla 
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 ihan hyvä asia. On tullut kuitenkin myönteisempi kuva tähän muutok-
 seen. (L4)  
 
 
7.2 Suhde omaan työhön ja ammatillisuuteen 
 
Tutkimukseen osallistuvat lastenohjaajat pitivät tarpeellisena työn uudistamisen ja uusi-
en taitojen oppimisen avulla tapahtuvaa oman työn kehittämistä. Ne tukivat oman am-
mattitaidon kehittämistä ja toimivat työtä motivoivina tekijöinä.  
 
 Se on tosi tärkeetä että pääsee kehittään ja keksii jotakin uutta siihen. (L4)  
 
 Se olis niinku tosi tärkeetä että pysyttäis ajan tasalla, eikä junnattais siinä 
 samassa vanhassa. Että pitäisi kehittää ajan mukana tätä meidänkin kerho-
 toimintaa ja uudenlaisia kerhomuotoja. (L2) 
 
Yhden lastenohjaajan mielestä ammatillinen kehittyminen oli myös palkitsevaa. Uusien 
tietojen ja taitojen myötä oli mahdollista tukea paremmin lasten ja perheiden hyvinvoin-
tia. Lisäksi perheiltä saatu myönteinen palaute kannusti kehittämään itseä ammatillises-
ti. Työn kehittämisen edellytyksinä ja mahdollistajina pidettiin kolmen haastateltavan 
mukaan omaa aktiivisuutta ja voimavaroja. Erään lastenohjaajan mukaan työssä ei pär-
jännyt enää perinteisillä kasvatuskeinoilla lasten muuttumisen myötä ja lisäksi työhön 
keskeisesti liittyvät lait ja asetukset vaativat pysymistä ajan tasalla, mitkä koettiin työssä 
perustekijöiksi ammatilliselle kehittymiselle. 
 
Suurin osa haastateltavista piti työn kehittämisen mahdollistajina henkilökohtaisen ak-
tiivisuuden ja jaksamisen ohella koulutusta. Yksi haastateltava piti työhön tarvittavaa 
riittävää aikaa ja työssä saatua vertaistukea työn kehittämistä tukevina tekijöinä. 
 
 Että annettas sitä aikaa, että jätettäs semmonen turha, ylimääränen kokous-
 telu ja tämmönen pois, mistä ei ole mitään hyötyä periaatteessa meille. 
 Työpistepalaverit on mun mielestä sellasia jossa käydään läpi asioita 
 konkrettisesti ja mietitään mistä löytyy ratkaisuja niihin. (L3) 
 
Puolet haastateltavista koki työn kehittämisen esteenä seurakunnan säästöt, jotka vaikut-
tivat koulutuksen saatavuuteen ja kohdentamiseen. Koulutusta toteutettiin aikaisempaa 
enemmän työyhteisön sisäisenä koulutuksena ja sen sisältö koettiin tietopuolisesti ka-
peampana. 
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 Seurakunnan määrärahat on vähentynyt, että aikasemmin päästiin hel-
 pommin kaikille kursseille ja sai niinkun laajemmalti tätä tietoa. (L2) 
 
Kaksi lastenohjaajaa koki kiireen merkittäväksi esteeksi oman työn kehittämiselle. Sen 
seurauksena oman työn suunnittelulle ei jäänyt tarvittavaa aikaa tai työtä tuli kyetä te-
kemään uusien asioiden kehittämiseksi ja oppimiseksi aikaisempaa valikoidummin.  
  
 Ei ehdi suunnitella kunnolla töitä. (L3) 
 Aika on varmaan se isoin haaste, ei tahdo aika riittää, että sitten sitä täytyy 
 osata priorisoida asioita. Että jos haluaa jotakin uutta, niin täytyy myös 
 panna jotakin vanhaa pois ja jättää jotakin vähemmälle. (L4) 
 
Tutkimukseen osallistuneet lastenohjaajat pitivät yleisesti työssään tärkeänä pohtia 
myös ammatillisen kasvun tekijöitä. Työhön sisältyvän toisilta oppimisen ja itsenäisyy-
den koettiin mahdollistavan oman ammatillisen kehittymisen ja kasvun. Lisäksi koulu-
tusta ja ammatillista kehittymistä pidettiin henkilökohtaista ja ammatillista kasvua tuke-
vina tekijänä. Oman työn muutosten tarkastelu auttoi jäsentämään myös kasvattajan 
tehtävässä tapahtuneita muutoksia. Ne auttoivat selkeyttämään työn suuntaa ja vahvisti 
ammatti-identiteettiä. 
 
 Se vahvistaa sitä että on itsevarmempi olo, tietää mitä tekee ja tietää ne 
 seuraukset siitä että mitä tekee, ja näkee sen kehityksen tietyllä tavalla 
 työssä. (L3) 
  
 Se on muotoutunut sillai varmaan osaksi identiteettiä se oma työ ja kasvat-
 tajana oleminen. (L2) 
 
Kaikki haastateltavat toivat esille arvojen ja eettisyyden merkityksen omalle ammatilli-
selle kasvulle. Ne antoivat tukea työtä koskevissa muutoksissa ja toimivat ammatilli-
suutta vahvistavina tekijöinä. Haastateltavien puheesta heijastui myös henkilökohtaisen 
sitoutumisen merkitys työtä koskeviin arvoihin, mikä vahvisti omaa ammatillista toimi-
juutta ja eettisyyden välittymistä työssä. 
 
 Mun mielestä ne vahvistaa niinku sitä omaa, sitä että tärkeetä on olla läs-
 nä ja kuunnella lasta ja annat syliä mitä ne lapset tarvii. (L2) 
  
 Ilman sitä ei pystyis tekeen tätä työtä. Että kyllä se kaikki on niinkun itses-
 tä lähtöisin, omista arvoista. (L3) 
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 Työssä pysyy perusarvot, vanhempien kanssa ajetaan ja halutaan olla per-
 heen kanssa samalla aaltopituudella. (L1) 
  
  
Arvojen koettiin antavan tukea työhön lasten ja perheiden parissa. Eräs haastateltava 
koki tärkeänä välittää arvojen kautta perheille työntekijän halua toimia samalla puolella 
kasvattajuutta ja tukea työn perustana olevien arvojen kautta perheitä heidän kasvatus-
tehtävässään. Eettisyyden nähtiin toimivan myös tarpeellisena peilinä työtä koskevissa 
pohdinnoissa ja ristiriitatilanteissa.  
 
 Tietyllä tavalla hakee vahvistusta siihen että kun on välillä aika kinkkisiä
 kin juttuja töissä ja se että osaako sitten ne oikein hoitaa. (L3) 
 
 
 
7.3 Työhyvinvoinnin vaikutus työhön ja ammatillisuuteen 
 
Tutkimukseen osallistuneet lastenohjaajat kokivat työhyvinvoinnin merkittäväksi teki-
jäksi päivittäiselle työn sujumiselle ja työssä jaksamiselle. Haastateltavien työhyvin-
vointia edistävät tekijät liittyivät fyysisiin, psyykkiseen ja sosiaalisiin tekijöihin.  
 
Puolet haastateltavista koki merkittävinä terveydestä ja omasta fyysisestä hyvinvoinnis-
ta huolehtimisen. Kaikkien haastateltavien kokemuksista tuli esille henkisen ja sosiaali-
sen hyvinvoinnin merkitys työssä jaksamiselle. Niitä edistivät haastateltavien työssä 
fyysisen hyvinvoinnin lisäksi perhe ja yksityiselämä, harrastukset, työnohjaus ja myön-
teinen työilmapiiri. Haastateltavat liittivät viimeksi mainittuun eri tekijöitä. Työn koet-
tiin sujuvan, kun arjen keskellä mahdollistui puhuminen työtä kuormittavista asioista ja 
suhteet lähimpiin työkavereihin olivat kunnossa. 
 
 Että saa purkaa ne päivän asiat, että kyllä se puhuminen on kaiken a ja o. 
 (L3) 
 
 Kun työparin kanssa menee niinkun hyvin niin silloin on ilo tulla työhön. 
 (L2)  
 
 
Yhden haastateltavan mielestä myönteiseen ja kannustavaan työilmapiiriin kuului itse 
työn tekemisen mahdollistaminen. Siihen sisältyi työn tekemiseen tarvittavan materiaa-
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lin, tiedon ja ajan antaminen, jotka loivat perusedellytykset työn toteuttamiselle ja sen 
sujuvuudelle. 
 
Kaikkien haastatteluun osallistuneiden lastenohjaajien mielestä työyhteisöllä oli yleises-
ti suuri merkitys omalle työhyvinvoinnille. Tuen osoittamisessa tärkeää oli kuuntelemi-
nen, kokemusten jakaminen ja toisen ymmärtäminen, jotka edesauttoivat myönteisen 
työilmapiirin ylläpitämistä ja työn sujuvuutta. Erityisesti työtovereiden ja esimiehen 
tuki koettiin tärkeinä tekijöinä työssä jaksamiselle. Eräs lastenohjaaja koki esimiehen 
tuen edellytyksenä oman työn tekemiselle. 
 
 Mä en varmaan pystyis tekemään töitä jos esimies ei tukis mun työn 
 tekemistä. (L3) 
 
Tutkimukseen osallistuneet näkivät merkittävänä tekijänä työhyvinvoinnin kannalta 
myös lastenohjaajan työn arvostamisen. Suurin osa haastateltavista koki muiden arvos-
tavan työtään ja se lisäsi kuuluvuuden tunnetta osana seurakunnan työyhteisöä. Yhden 
lastenohjaajan mielestä seurakunnan muut työntekijät eivät arvostaneet lastenohjaajien 
työtä, mikä näkyi yhteistyön vähyytenä ja muista työmuodoista eriytyneenä työnä. 
 
Haastateltavat toivat esille omaan työhön kohdistuvia kuormittavia tekijöitä, jotka liit-
tyivät työyhteisöön, työn sisältöön tai työympäristöön. Kolme haastateltavaa nimesi 
työyhteisössä vaikuttaviksi tekijöiksi hankalat ihmissuhteet ja ristiriidat. Ne veivät voi-
mavaroja työn tekemisestä, vaikuttivat kielteisesti ilmapiiriin ja koettiin henkisesti ku-
luttaviksi. 
  
 Tulkitaan että toinen sanoo kissa ja toinen tulkitsee että koira, ja sitten 
 ollaankin (---). (L3) 
 
 Ihan ne ihmissuhteet että jos ei kaikkien kanssa ei pysty tekemään työtä tai 
 jos näkee että jollakulla on keskenänsä eripuraa niin se vie kyllä kaikilta 
 sitä energiaa. (L4) 
 
 
Myös erityistä tukea tarvitsevat lasten ja perheiden koettiin vaikuttavan työhyvinvointia 
alentavasti. Puolet haastateltavista toi esille erityisesti jatkuvasti työssä esiintyvät lasten 
käytöshäiriöt tai tilanteet, kun perheessä ei huomattu lapsen hätää ja työntekijällä oli 
herännyt huoli lapsen hyvinvoinnista. 
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 Pitää olla niinkun huolissaan lapsen hyvinvoinnista tai tällaiset tekijät 
 kuormittaa työtä. (L2) 
 
Työssä kuormittumista lisäsivät myös jo aikaisemmin työn muutosten yhteydessä esille 
tullut kiire työssä, jota kokivat kolme neljästä haastatellusta. Kaksi haastateltavaa kuva-
si kiireen olevan työssä jatkuvaa. Haastateltavista puolella työn kuva oli muuttunut niin, 
että työn suunnittelu tapahtui yksin. He kokivat sen vaikuttavan ajan käyttöön ja vastuu 
työn kokonaisuuden hallinnasta oli suurempi, kuin jos suunnittelu ja vastuu olisi jaettu 
toisen työparin kanssa. Aika koettiin riittämättömäksi tai työssä ei ehditty paneutua sii-
hen, mikä koettiin tärkeäksi, ja heijastui myös muuhun työssä. 
 
  Mä suunnittelen yksin, ei oo ketään työparia, niin se on aika yksinäistä 
 puurtamista, ei voi jakaa asioita. (L1) 
 
 Mulla on niin kiireinen päivä että mä niin kun ruokanikin syön seisaallaan 
 ja sillä aikaa kun se lämpiää mikrossa, niin käyn vessassa ja kerään tava-
 rat. Et se on niinkun menee ihan tukka putkella koko päivän. (L3) 
 
  
Kaksi neljästä haastateltavasta toi esille työympäristössä vaikuttavat haittatekijät. Ne 
synnyttivät pohdintaa ongelmien vaikutuksista omaan ja muiden terveyteen sekä jaksa-
miseen. Työympäristössä ilmenneet haitat painoivat paitsi terveydellisinä uhkina, myös 
henkisesti oman työn taustalla.  
 
 Mut enhän mä tiedä huomisesta, voi tulla vaikka mitä, et se on se kuor-
 mittava. Nyt mietittiin kuka suostuu mun kanssa tulemaan, kun mä en ole 
 oireillut. Välillä tuntuu että ei tässä jaksa, miksi mun pitää olla siellä, mik-
 si mun pitää jaksaa ja kaikki muut väsyy. (L1) 
 
 
 
7.4. Kokemuksia työnohjauksesta  
 
Tarkastelen tämän tutkimuksen tulososassa työnohjaukseen osallistuneiden lastenohjaa-
jien viimeisimpiä työnohjauskokemuksia. Kaksi neljästä tutkitusta oli ollut työnsä kulu-
essa myös aikaisemmin työnohjauksessa. Haastateltavista kolme osallistui ryhmä-
työnohjaukseen ja yhden lastenohjaajan ohjausmuotona oli yksilötyönohjaus. Ryhmä-
työnohjauksessa olleiden määrä oli viidestä kahdeksaan lastenohjaajaa. Suurimmassa 
osassa työnohjaajana toimi Tampereen hiippakunnan työnohjaaja ja yksi oli hiippakun-
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nan ulkopuolinen ohjaaja. Työnohjausten toteuttamishetkellä kahdella työnohjaajalla oli 
käynnissä työnohjaajakoulutus. Työnohjausta järjestettiin ohjattaville keskimäärin ker-
ran kuukaudessa ja koko työnohjausprosessin kesto vaihteli 0,5-2,5 vuoden välillä.  
Kahdella lastenohjaajalla oli käynnissä tutkimuksentekohetkellä työnohjaus, joka oli 
kestänyt alle 1,5 vuotta. 
 
Työnohjaukseen hakeutumisessa oli aloitteen tekijänä suurimmassa osassa työnohjauk-
sia haastateltavien esimies. Työnantaja oli edellyttänyt osallistumista työnohjaukseen ja 
yhden haastateltavan kohdalla osallistuminen esitettiin ehtona koko työnohjausryhmän 
perustamiselle. Syinä työnohjauksen aloittamiselle olivat työyhteisön sisäiset ristiriidat, 
työn tekemiseen ja hallintaan liittyvät kysymykset, työssä läsnä olevat kuormitustekijät 
ja työtiimin yhteistyö- ja toimivuustekijät. Kaksi haastateltavaa halusi työnohjaukseen 
ja toinen heistä hakeutui siihen oma-aloitteisesti.   
 
 Mä itse hakeuduin, itse rupesin kysymään mahdollisuutta. (L1) 
 
Puolet haastateltavista ei pitänyt työnohjauksen aloittamista myönteisenä asiana, mikä 
synnytti kielteisiä tunteita ja ajatuksia työnohjauksesta. 
 
 Me oltiin aluksi vähän karvat pystyssä. (L2) 
 
Haastateltavat liittivät kielteiseen suhtautumiseen eri syitä. Yhden haastateltavan mu-
kaan häneltä puuttui kyseisessä vaiheessa työtä kokonaisvaltainen tieto työnohjauksen 
sisällöstä ja tarkoituksesta. Lisäksi tapa, jolla työnohjauksen tarve tuotiin esille, synnytti 
käsityksen, että hän tarvitsi työnohjausta puutteellisesti tehdyn työn seurauksena.   
 
 Mulle esitettiin asia niin että olen tehnyt työni huonosti, että tarvitsen 
 työnohjausta. (L3) 
  
Erään tutkittavan suhtautumiseen oli vaikuttanut työnohjaukseen ohjaamisvaiheessa 
vallinnut yksipuolisuus, jossa ohjattavien näkemyksiä ja mielipiteitä ei otettu tarpeeksi 
huomioon.  Haastateltavien kanta muuttui myönteisemmäksi työnohjauksen käynnistyt-
tyä. Yhteiset keskustelut työnohjaajan kanssa selkeyttivät työnohjauksen luonnetta, 
merkitystä ja tarvetta suhteessa työssä esille tulleisiin kysymyksiin ja ongelmakohtiin.    
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 Kun tavattiin sitten työnohjaaja ja juteltiin hänen kanssaan niin oltiin 
 sitä mieltä että hän on varmaan sopiva meille, ihan kiva juttu tällä het-
 kellä. (L2) 
 
Työnohjauksissa käsiteltiin sekä omaa työtä että haastateltavien työhyvinvointia koske-
via alueita. Kolme haastateltavaa toi esille, että työnohjaus antoi tukea omaa ammatillis-
ta kehittymistä ja kasvua koskeviin kysymyksiin. Työnohjauksessa oli mahdollista pu-
hua omasta työstä ja sitä koskevista ongelmakohdista sekä pohtia niitä yhdessä.  
 
 Me on pohdittu erilaisia(---) ja otettu esille erilaisia ongelmia mitä jolla-
 kin on ollu siellä kerhopaikassa. (L2) 
 
 Käytiin niitä niinkun työmuotoja lävitse ja kaikkia tekemisiä siellä. (L3) 
 
 Me ollaan pohdittu sitä meidän perustyötä ja vaihdettu siitä kokemuk-
 sia. (L1) 
 
 
Ohjattavat jäsentelivät omia kokemuksiaan koskien erilaisia toimintatapoja ja työtilan-
teita. Työnohjausryhmissä käytiin läpi työssä esiintyviä samankaltaisia tilanteita ja eri 
näkökulmien kautta pyrittiin löytämään yhteistä ymmärrystä ja ratkaisukeinoja tilantei-
siin. Yksilötyönohjauksessa syvennyttiin myös haastateltavan sen hetkisiin työmuotoi-
hin ja tehtäväalueisiin. Työnohjaajan kanssa haettiin tämän kautta ohjattavan ammatilli-
sia ja persoonallisia vahvuuksia työhön. Eräs haastateltava koki työssään vaikeana sa-
noa muille avoimesti mielipiteitään työtä koskevista asioista. Työnohjauksessa käytiin 
läpi erilaisia ilmaisutapoja ja harjoiteltiin palautteen antamista myös käytännössä.   
 
 Olen ollut aina hirveen huono sanomaan ihmisille tai työkavereille  asiat 
 suoraan, mutta työnohjauksessa sitä harjoiteltiin. Että jos joku harmittaa, 
 niin sanotaan. Sitä vaan ei pidetä sisällä ja mökötetä pitkään, että kun
 asiat sanoo, ne on asioita, ne ei ole mitään henkilökohtaisia. (L3) 
 
Haastateltavat kokivat saaneensa yhteisen pohdinnan kautta uusia näkökulmia työn te-
kemiseen. Muiden ajatukset koettiin omaa työtä avartavina ja niiden myötä ongelman-
ratkaisutaitoihin ja toimintatapoihin saatiin lisää työvälineitä. Toisten näkökulmat toi-
mivat työnohjauksessa ikään kuin peilinä, joka vahvisti omaa ammatillisuutta työssä.  
 
 Saa tukea työkavereilta, että saa pohtia yhdessä niitä asioita. (L2) 
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 (---) saattaa tulla että miten tästä nyt selvitään ja sit tulee, että ainiin 
 joo, mehän vaihdettiin tästä kokemuksia. Vähän sellaisia muutoksia että 
 nyt voi kokeilla jotakin muutakin. (L1) 
  
Ryhmätyönohjaus lisäsi kolmen haastateltavan mielestä omaa ymmärrystä ja arvostusta 
toisen ohjattavan ammatillisuutta kohtaan. Eräs heistä koki oppineensa tuntemaan työn-
ohjauksen kautta paremmin jo pitkään samassa työssä olleiden, mutta itselle tuntemat-
tomiksi jääneiden lastenohjaajien työhön liittyviä ajatus- ja toimintatapoja. Lisäksi nuo-
rempien työnohjauksessa olleiden ajatukset toivat uutta näkökulmaa omaan työtä kos-
kevaan pohdintaan. 
 
 Ollaan oltu vuosikymmenet samassa ja tiedetty toistemme nimet mutta ei 
 tiedetä toistemme ajatuksia ja toimintatapoja, on oppinut tuntemaan. Ja sit 
 kun meitä on siinä nuoria ja vanhoja niin tulee vähän erilaista näkökulmaa, 
 et ahaa nuoret ajatteleekin tolleen. (L1) 
 
Eräs haastateltava koki ryhmätyönohjauksen lähentäneen ryhmän jäseniä toisiinsa. Ai-
kaisemmin työssä esiintyneet ristiriidat jäivät taka-alalle ja työnohjauksessa tapahtuvan 
pohdinnan tuloksena yhteinen suunta työhön vahvistui. 
 
 Me ollaan päästy lähemmäs toisiamme ja semmoset erimielisyydet mitä 
 on ollu, niin ainakaan siinä tilanteessa ei ole tullut esille ollenkaan. Mä 
 luulen, että se on ollut tosi lähentävä. Ja sitä myöten kun lähenee toisi-
 aan, niin on hyvä tehdä työtä yhdessä. (L2) 
 
Yksilötyönohjauksessa olleen kokemuksen mukaan työnohjaus vahvisti erityisesti omia 
ammatillisia kykyjä. Työnohjausprosessi auttoi tunnistamaan persoonallisia vahvuuksia, 
jotka vaikuttivat myönteisesti itsetuntoon ja työn tekemiseen työyhteisössä.  
 
 Työnohjaaja niin kun hänen kanssaan asioita peilattiin ja mietittiin niin 
 tota kyllä se toi sitä vahvuutta ja turvaa työn tekemiseen. (L3) 
 
Toinen keskeinen alue tutkimuksessa koski työnohjauksen merkitystä lastenohjaajien 
työhyvinvoinnille.  Kaikki tutkimukseen osallistuneet kokivat saaneensa työnohjaukses-
ta tukea työssä jaksamiseen. Työnohjauksissa tarkasteltiin työhyvinvoinnin näkökul-
masta omaa työtä, ihmissuhteita, ristiriitoja ja työtä kuormittavia tilanteita. Oleelliseksi 
jaksamista tukevaksi tekijäksi muodostui suurimmassa osassa työnohjauksia yhteisiksi 
koetut ongelmat ja kokemukset työstä, joita voitiin tarkastella eri näkökulmista. Niihin 
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haettiin myös yhdessä vaihtoehtoisia ratkaisukeinoja, joiden koettiin antavan tukea päi-
vittäiseen työhön.  
 
 Justiin sitä jaksamista että siinä tulee niitä mielipiteenvaihtoja, ei aina tarvi 
 olla samaa mieltä kaikkien kanssa (---). Ihan hyvä että ollaan tässä samas-
 sa jamassa. (L1) 
 
Eräs haastateltava koki, että myös erilaisille ja omista poikkeaville näkökannoille tuli 
olla työnohjauksessa tilaa. Niiden kautta mahdollistui vaihtoehtoisten toimintatapojen 
ottaminen käyttöön työssä. Kaksi kolmesta ryhmätyönohjauksessa olleesta lastenohjaa-
jasta toi esille ryhmän vertaistuen merkityksen työssä jaksamiselle. Omaa työtä ymmär-
tävälle ja samankaltaisia tilanteita kokeneelle puhuminen koettiin omaa henkistä kuor-
mitusta ja työpainetta helpottavina. Kahden haastateltavan mukaan yhteisten asioiden 
pohtiminen toi myös ohjattavia lähemmäksi toisiaan.   
 
 Se ryhmä justiin, se on ollut aika tiivis ryhmä. (L1) 
 Tämä on ollut sellainen missä tuntuu, että me kaikki pohditaan sitä  sa-
 maa. (L2) 
 
Työnohjauksessa tapahtunut ongelmien ja omien kokemusten tarkastelu vaikutti myön-
teisesti ihmissuhteisiin, heijastuen päivittäiseen työn tekemiseen. Vuorovaikutuksen 
koettiin muuttuneen avoimemmaksi, kun opittiin tuntemaan toisen ajatuksia paremmin. 
Kolme haastateltavaa koki ihmissuhteiden muuttuneen parempaan suuntaan itselle tun-
temattomiksi jääneisiin työkavereihin tai niihin, joiden kanssa oli ollut aikaisemmin 
ristiriitoja. Erään haastateltavan mukaan työnohjauksen ansiosta työasioista pystyttiin 
puhumaan normaalisti ja ilman jatkuvaa varuillaan olemisen tunnetta. 
 
 Niin kuiteskin nyt pystytään juttelemaan ja ihan normaalisti työpäivinä 
 niin se auttaa siihen työssä jaksamiseen kuin se että ollaan koko aika var-
 pasilteen, että mitähän tuo toinen ajattelee. (L2) 
 
Työnohjauksen tuloksena työyhteisön ilmapiirin koettiin muuttuneen myönteisemmäksi. 
Yksi lastenohjaaja koki työnohjauksessa mahdollistuneiden tunteiden ja näkökulmien 
esille tuomisen olleen käynnistävä tekijä työilmapiirin muutokselle. Jo itse työnohjauk-
sen alkaminen koettiin helpottavana väliintulona tulehtuneessa tilanteessa. Työnohjaus 
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avasi ymmärrystä omien käyttäytymis- ja vuorovaikutustapojen merkityksestä työyhtei-
sön työssä jaksamiselle. 
 
 Se jo helpotti että tiesi että nyt se alkaa ja nyt siihen puututaan ja tässä 
 täytyy tapahtua jotain. Luulen että kaikki ei ollut ollenkaan tajunnut kuin-
 ka iso asia se on mitä minä sanon tai teen niin sille toiselle, että kuinka se 
 voi vaikuttaa siihen mielialaan ja työn tekemiseen, niin se kuitenkin kan-
 toi. (L4) 
 
Myös oma henkinen jaksaminen heijastui kokonaisvaltaisella tavalla työhön. Eräs haas-
tateltava toi esille vaikean elämäntapahtuman, joka muutti työnohjausprosessin kulkua 
työn tarkastelusta tapahtumasta seuranneiden omien tunteiden työstämiseen. Vaikeiden 
asioiden käsittely koettiin omia voimavaroja eheyttäväksi ja se oli edellytyksenä jatkos-
sa työnohjauksessa tapahtuneelle oman työn jäsentämiselle. Haastateltava koki työnoh-
jauksen olleen sen hetkisessä tilanteessa ratkaiseva tuki omalle selviämiselle ja työssä 
toimimiselle. 
  
 Mä olen monta kertaa sen jälkeen miettinyt sitä, et jos en olisi käynyt 
 keskustelemassa asioista ja purkamassa niitä, niin mä en tiedä olisinko mä 
 enää tässä työssä. Et se on ollut minulle tosi iso (---) ja et on sellanen ih-
 minen joka kuuntelee just sillä hetkellä mun asioita. (L3) 
 
 
Suurin osa tutkimukseen osallistuneista lastenohjaajista piti työnohjausprosessia enim-
mäkseen onnistuneena. Kaikki tutkittavat toivat esille eräänä oleellisena tekijänä työn-
ohjaajan merkitystä. Erityisesti työnohjaajan persoonalla ja ammatillisuudella koettiin 
olevan paljon vaikutusta siihen, millaiseksi työnohjauksen sisältö ja kokonaisuus muo-
dostui. Työnohjaajan persoonan merkitystä tuotiin esille tavassa kohdata erilaisia ohjat-
tavia ja keinoissa toimia ristiriitoja aiheuttavissa tilanteissa. Työnohjaaja rakensi omalla 
työtavallaan tilan käsiteltäville asioille ja mahdollisti ohjattaville heille tärkeiksi koettu-
jen asioiden jakamisen.   
  
 Kyllä sillä työnohjaajalla on tosi suuri vaikutus, että miten hän ottaa ryh-
 män ja miten hän toimii ryhmän kanssa ja antaako hän ryhmän toimia. 
 (L2) 
  
 Kyllä se on ollut tärkein jotenkin. (L1) 
  
 Se sai näkeen mut mun omat vahvuudet (---). (L3) 
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Työnohjaajalla oli suuri merkitys myönteisen ilmapiirin luomisessa. Yhden haastatelta-
van mukaan työohjaaja rakensi hankalista lähtökohdista alkanutta työnohjausta suun-
taan, jossa ohjattavat rohkaistuivat ilmaisemaan mielipiteitään. Työnohjaaja tuki omalla 
toiminnallaan ja vuorovaikutustavoillaan työnohjaustilanteiden rakentumista ilmapiiril-
tään luottamuksellisiksi ja avoimiksi. Kolme lastenohjaajaa liitti avoimmuutta tukeviksi 
tekijöiksi työnohjaajan herkkyyden ja tilannetajun, jossa mahdollistui pakoton ja tasa-
vertainen jakaminen. Työnohjaaja kykeni muuttamaan työnohjauksen kulkua ohjattavi-
en tarpeista käsin.   
 
 Jos hän huomaa että on joku tosi tärkeä asia mihin pitää nyt tarttua niin 
 kyllä hän tarttuu siihen mikä on tarpeellista. (L2) 
 
 Jos ollaan hiljaa niin sitten ollaan hiljaa, saa olla hiljaa. Sekin on luvallis-
 ta. Kaikki me päästään puhumaan ja jos on joku akuutti niin sitten otetaan 
 se juttu ja mennään sen mukaan. (L1) 
 
Työnohjaajaan liittyi myös kielteisiä kokemuksia, joilla oli vaikutusta yhden haastatel-
tavan mukaan työnohjausprosessiin. Työnohjauksessa ilmeni epäluottamusta sekä ryh-
män jäsenten kesken, että suhteessa työnohjaajaan. Työnohjausprosessin koettiin etene-
vän hitaasti ja sen kuluessa ei mahdollistunut tarpeellisiksi koettujen kysymysten esille 
tuominen. Työnohjauksessa ei myöskään ehditty paneutua tarpeeksi syvällisesti käsitel-
täviin ongelmiin työnohjauksen jäätyä kokonaiskestoltaan lyhyeksi. 
 
 Se eteni hirmu hitaasti, ainakin mun kokemus oli ja se jäi pahasti kesken. 
 Siinä ei ollu sellaista aikaa että olisi saanut esittää kysymyksiä ja että niitä 
 vasta sitten jälkikäteen, kun me puhuttiin että jäi niin paljon auki, mutta ei 
 niihin ihan kauheen hyviä vastauksia tullu. Kun päästiin siihen ytimeen, 
 niin sitten se loppui. (L4) 
 
Suurin osa haastateltavista koki merkittäväksi työnohjaukseen vaikuttaneeksi tekijäksi 
työn keskellä mahdollistuneen yhteisen pohdinnan. Työnohjauksessa voitiin käydä läpi 
moniulotteisesti työhön liittyviä osatekijöitä. Oman työn ja siihen kuuluvien tehtäväalu-
eiden jäsentely selkeytti työhön ja omaan ammatillisuuteen liittyviä näköaloja. Yhden 
haastateltavan mukaan työnohjauksessa mahdollistunut reflektio auttoi tarkastelemaan 
omaa työtä kauempaa.  
 
 Siinä saa etäisyyttä että pystyy puhumaan ja kysymään että miten voisi 
 toimia, tulee vähän erilaista näkökulmaa. (L1) 
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 Kyllä siihen on hyvä aina palata ja tutkiskella ja miettiä.(---) siitä on saa-
 nut tukea ja vahvistusta omille ajatuksille että huomaa että myös muilla 
 on samanlaisia, että se jakaminen on tosi tärkeätä ollut. (L2) 
 
Tutkittavien kokemuksissa tulivat esille myös työnohjauksessa läsnä ollut tunteiden 
reflektointi, jonka voisi luonnehtia olleen kaikkia työnohjauksia yhdistävä tekijä. Sen 
voidaan nähdä olleen käynnistävä muutostekijä omille käsitystavoille. Tunteiden reflek-
tion koettiin syventäneen ymmärrystä omaan ja ohjattavien työtilanteisiin ja vaikutta-
neen myönteisesti ihmissuhteisiin. Eräs haastateltava koki reflektion auttaneen ohjatta-
via käsittämään syvemmin omien käyttäytymis- ja toimintatapojen merkitystä työyhtei-
sön työssä jaksamiselle. 
 
 Kaikki ei ollut ollenkaan tajunnut kuinka iso asia se on mitä minä sanon 
 tai teen niin sille toiselle, että kuinka se voi vaikuttaa siihen mielialaan ja 
 työn tekemiseen niin se kuitenkin kantoi. (L4) 
 
Tunteiden reflektointi koettiin merkittävänä paitsi työssä jaksamiselle, myös henkilö-
kohtaisen jaksamisen kannalta. Yksi haastatteluun osallistuva koki työnohjauksessa 
tapahtuneen kohdatuksi tulemisen olleen kriisitilanteessa eräänlainen käännekohta hen-
kisen hyvinvoinnin kohenemiselle ja voimaantumiselle.   
 
Haastateltavien puheessa tuli esille työnohjaajan ja ohjattavien merkitys dialogisen vuo-
rovaikutuksen mahdollistajina.  Työnohjaajan roolin ja läsnäolon nähtiin olleen reflekti-
on luonteen ja syvyyden kannalta oleellinen. Työnohjaaja toi kysymyksillään ja kom-
menteillaan uudenlaisia näkökulmia käsiteltäviin asioihin, jotka veivät ajatteluprosessia 
eteenpäin. Eräs haastateltava toi esille reflektion merkityksen ennen kaikkea sisäisen 
ajatteluprosessin käynnistymisenä, jolla oli myönteinen vaikutus työyhteisön ihmissuh-
teisiin. 
  
 Niin se vaikutti sekin mitä ei sanottu ääneen vaan se mitä jokainen itse 
 kävi läpi mielessään läpi asioita. (L4) 
 
Reflektion mahdollistuminen edellytti myös ohjattavilta aktiivisuutta ja halua paneutua 
työnohjausprosessiin. Haastateltavat näkivät oleellisena ohjattavien sitoutumisen ja vas-
tuun ottamisen työnohjausprosessista, joka vaikutti siihen kuinka avoimesti ja syvälli-
sesti käsiteltäviä asioita voitiin jäsennellä. 
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 Kaikki ollaan ihan samalla lailla, ketään ei ole jäänyt pois. (L1) 
 Se avoimmuus miten koko tiimi on niinku suhtautunut työnohjaukseen. 
 Kaikki on täysillä mukana siinä. Ja sitten jotenkin se on tuntunut kaikista 
 hyvältä. (L2) 
 
 
Reflektoiva jäsennystapa vaati yhden lastenohjaajan mukaan aikaa sen omakohtaiselle 
sisäistämiselle. Opettelu edellytti myös halua ja voimavaroja työstää asioita itselle uu-
della tavalla. Omien asioiden jäsentely koettiin kuitenkin myönteiseksi ja niiden käsitte-
ly helpottui työnohjauksen edetessä. 
 
 Se tuntu alkuun tosi vaikeelta se peilaaminen niihin omiin asioihin, että 
 niinku ymmärsi se että ne on mun asioita, mitä käydään lävitse. Ja musta 
 ne kaikki kysymykset oli kauheen vaikeita että mä en osannut sitä, kertoo 
 sitä että miltä musta tuntuu. Kyllä mä sitten loppuajasta (---), oli paljon 
 helpompi kertoa ongelmista mitä töissä oli ja kaikesta muustakin. (L3) 
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
 
Tulosten perusteella voidaan todeta lastenohjaajien työhön liittyneen useita muutoksia. 
Työn moninaistuminen kuvaa myös niitä muuttuvia tarpeita, joihin lastenohjaajan am-
matillista osaamista uudistamalla on pyritty vastaamaan. Ruuskanen (2008, 10–12) tote-
aa laajempien hyvinvoinnin edellytyksiä koskevien muutosten näkyvän paitsi yhteis-
kunnassa, myös lapsiperheiden elämässä lisääntyvinä haasteina. Yhteiskuntaa ja perhe-
elämää koskevat muutokset heijastuvat kasvatukseen ja lastenohjaajan ammatillisuuteen 
lisäten pedagogisten tehtävien ohella tarvetta perheiden ja yhteisöllisyyden tukemiseen. 
Tuloksissa tuli esille, että muutoksiin kytkeytyy myös työn kehittäminen ja uusien taito-
jen opettelu lastenohjaajan työtä ja ammatillisuutta tukevina ja uudistavina tekijöinä.  
 
Lastenohjaajien työhön ja ammatillisuuteen kohdistuneiden ulkoisten muutosten voi-
daan tulkita olevan yhteydessä työn sisäisiin muutoksiin. Ruuskasen (2008, 11–12) tut-
kimuksessa varhaiskasvatukseen muutostekijöinä ennakoidut perheiden kasvavat on-
gelmat, monikulttuurisuuden ja lasten erityisten tuen tarpeiden lisääntyminen, tuen 
muotojen kehittyminen ja perheiden monimuotoistuminen tulivat esille tässä tutkimuk-
sessa lastenohjaajien työn luonnetta muuttaneina tekijöinä. Kaventuneet ajalliset resurs-
sit heijastuvat lastenohjaajien työssä aikaisempaa enemmän vuorovaikutussuhteiden 
laatuun, työn rakenteisiin ja kokemukseen työn hallittavuudesta. Työn ennakoidaan 
muuttuvan myös tulevaisuudessa käynnissä olevan seurakuntien rakennemuutoksen 
myötä. Käsitykset muutoksen vaikutuksista ovat yhteydessä tiedottamiseen, tiedon kul-
kuun ja osallistumismahdollisuuksiin rakennemuutoksesta käytävässä keskustelussa, ja 
ne toimivat myös myönteisinä tekijöinä muutoksen käsittelyssä. 
 
Lastenohjaajien työssä koulutus, työn uudistaminen ja uusien taitojen oppiminen ovat 
työn kehittämisen kannalta oleellisia tekijöitä. Niiden avulla mahdollistuu työssä uusiu-
tuminen ja ammattitaidon kehittäminen. Tuloksista voidaan nähdä, että lastenohjaajien 
aktiivisuus ja voimavarat toimivat ammatillisen kehittymisen edellytyksinä ja mahdol-
listajina. Näiden ohella riittävää aikaa ja ammatillista vertaistukea voidaan pitää työn 
kehittämistä tukevina tekijöitä. Lastenohjaajan työn kehittämisen esteinä ovat tutkimus-
tulosten mukaan seurakuntien vähenevät taloudelliset resurssit, joilla oli vaikutusta kou-
lutuksen saatavuuteen, sisältöön ja kohdentamiseen. Myös ajallisten resurssien vähene-
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minen heijastuu riittämättömän työn suunnittelun ja valikoimisen kautta lastenohjaajien 
työn kokonaisuuteen. 
 
Tulosten mukaan toisilta oppimista, työn itsenäistä luonnetta ja koulutusta voidaan pitää 
lastenohjaajien ammatillista kasvua tukevina tekijöinä. Työn ajallisen tarkastelun voi-
daan nähdä auttavan jäsentämään muutoksia kasvattajan tehtävässä ja se suuntaa eräällä 
tavalla työtä sekä ammatti-identiteetin rakentumista. Työn perustana olevat arvot ja eet-
tisyys ovat niin ikään olennainen osa lastenohjaajien ammatillisuutta. Ne toimivat ikään 
kuin peilinä ja voimavarana paitsi työn muutoksissa myös työssä kohdattavissa ristiriita-
tilanteissa, vahvistaen lastenohjaajien työn perustana olevaa kasvatuskumppanuutta. 
Arvojen ja eettisyyden voidaan nähdä näin tukevan lastenohjaajien ammatillista toimi-
juutta ja ammatti-identiteettiä. 
 
Tuloksissa tuli esille, että työhyvinvointi on merkittävä tekijä lastenohjaajien työssä 
jaksamiselle. Työhyvinvointia edistävien fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten tekijöi-
den voidaan nähdä olevan yhteydessä toinen toisiinsa. Avoin ja kannustava työilmapiiri, 
toimivat ihmissuhteet, työn käytäntöjen mahdollistaminen ja työssä koettu arvostus voi-
daan ajatella olevan keskeisiä työhyvinvoinnin voimavaratekijöitä. Lastenohjaajien työ-
hyvinvointiin kielteisesti vaikuttavat tekijät liittyvät tulosten perusteella työyhteisöön, 
työn sisältöön ja työympäristöön. Ongelmalliset ihmissuhteet, vaativat työtilanteet ja 
läsnä oleva kiireen tuntu vievät työssä voimavaroja. Vähenevät resurssit työssä vaikut-
tavat ajan käyttöön ja työn kokonaisuuteen, ja ne ovat yhteydessä pystyvyyden tuntee-
seen selvitä työssä vaadituista tehtävistä. Lisäksi työympäristön haittatekijät näkyvät 
lastenohjaajien työn taustalla henkisenä kuormituksena.  
 
Haastatteluiden perusteella tuli esille työnohjaus pääosin myönteisenä kokemuksena. 
Työnohjauksen aloittamiseen liittyvillä taustatekijöillä voidaan nähdä olleen merkitystä 
työnohjauksen käynnistymiselle. Merkitykselliseksi muodostui se, hakeuduttiinko työn-
ohjaukseen omasta vai esimiehen aloitteesta ja tapa, kuinka työnohjauksen tarve oli tuo-
tu esille. Myös ohjattavan puutteellinen tieto työnohjauksen sisällöstä on tulosten perus-
teella yhteydessä siihen, kuinka myönteisenä työnohjauksen aloittaminen koettiin. 
Työnohjaajan ja ohjattavien keskinäisen vuorovaikutuksen laadulla voidaan nähdä ole-
van merkitystä luottamuksen syntymiselle työnohjauksessa.  
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Tulosten perusteella voidaan todeta työnohjauksen tukeneen suurimman osan lastenoh-
jaajien ammatillista kasvua. Työnohjauksessa syntyneet näkökulmat voidaan tulkita 
lastenohjaajien ammatillisia kykyjä ja ammatti-identiteettiä vahvistaviksi tekijöiksi. 
Myös ymmärrys omasta ja toisen ammatillisuudesta laajenee, mikä vahvistaa ammatil-
lista toimijuutta. Alhasen ym.(2011, 17) mukaan työnohjaus sisältää merkittäviä mah-
dollisuuksia erityisesti silloin, kun sitä kehitetään arkityön ammatillisen reflektoinnin 
suunnassa. Ohjattava oppii näkemään toimintansa seuraukset ja jäsentämään niitä eri 
tavoin, mikä vahvistaa kokemusta omasta toimijuudesta.  Haastatteluissa tuli esille, että 
työnohjauksessa mahdollistui yhteisen pohdinnan ja oppimisen tuloksena uusia näkö-
kulmia työn tekemiseen ja työhön saatiin lisää sovellettavia työvälineitä. Alhanen ym. 
(2011, 41, 43) tuovatkin esille, että työnohjauksessa tulisi käsiteltävillä teemoilla olla 
yhteys ohjattavan työhön.  Opitun siirtovaikutuksesta ohjattavalle mahdollistuu opitun 
hyödyntäminen omaan työhön. Työnohjauksessa opittujen asioiden onnistunut siirtämi-
nen työhön vahvistaa työntekijän luottamusta siihen, että hän kykenee ymmärtämään 
paremmin työtään ja kehittämään itseään ammattilaisena. 
 
Lastenohjaajien kokemuksissa painottui tulosten perusteella työnohjauksen merkitys 
työssä jaksamiselle. Kuormittumisen ja työssä jaksamisen kysymykset näkyivät osaltaan 
työstä nousevien muuttuvien tilanteiden tarkasteluna, jonka seurauksena oman ammatil-
lisuuden pohdinnalle jäi vähemmän tilaa. Alhasen ym.(2011, 31) mukaan kuormittavien 
tekijöiden korostuminen ja hallinnan menettäminen työssä voivat toimia oman oppimi-
sen esteinä. Työnohjausta tarvitaan silloin työtä kuormittavien tunteiden purkamiseen, 
jossa kokemusten tavoittamisen kautta pyritään tukemaan ohjattavaa. Tulosten perus-
teella oleelliseksi jaksamista tukevaksi tekijäksi muodostuivat yhteisiksi koetut ongel-
mat ja kokemukset, joita oli mahdollista tarkastella eri näkökulmista. Voidaankin tode-
ta, että työnohjaus antaa voimavaroja lastenohjaajien päivittäiseen työhön ja vaikuttaa 
myönteisesti työn hallintaan. Vertaistuki on työnohjauksessa merkittävä tekijä henkisen 
kuormituksen lieventäjänä, ja se tukee myös löytämään yhteistä suuntaa työssä. Työn 
yhteinen tarkastelu työnohjauksessa vaikuttaa tuloksia tulkittaessa lisäksi henkiseen 
jaksamiseen vaikuttavana myönteisesti ihmissuhteisiin ja työilmapiiriin. 
 
Työyhteisössä voi olla erilaisia tilanteita, joita lähdetään pohtimaan työnohjauksessa. 
Punkasen (2009, 44) mukaan työnohjausta pyydetään usein avuksi vasta ongelmien tul-
tua esille työyhteisössä. Tuloksissa tuli esille, että työnohjaus voi toimia merkittävänä 
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käynnistävänä muutostekijänä vaikeassa työyhteisön tilanteessa ja tukea työyhteisön 
työssä jaksamista. Punkanen toteaa, että työnohjauksen tehtävänä on muistuttaa jokaisen 
työntekijän vaikutuksesta työyhteisön ilmapiiriin ja työyhteisön kykyjä myönteiseen 
muutokseen ja virheistä oppimiseen. Työnohjauksen tehtävänä on näin vahvistaa myön-
teisiä ominaisuuksia, joihin jokaisella työyhteisöllä on samanlaiset valmiudet. (Punka-
nen 2009, 45.) Tuloksista kävi myös ilmi, että ohjattavan ennakoimattomat kriisit voivat 
tulla eteen työnohjausprosessissa. Alhanen ym. (2011, 106) tuo tähän liittyen esille, että 
työnohjauksessa tulisi olla myös tilaa kriisien kohtaamiselle ja tällöin voidaan tukea 
ohjattavan toimijuutta sekä auttaa hahmottamaan kokonaistilanne ja avun tarve.  Haas-
tattelussa tuli esille, että tunteiden työstäminen oli edellytys myöhemmin tapahtuneelle 
työn tarkastelulle. Sen voidaan nähdä olleen näin oleellinen tekijä työssä selviämiselle 
ja voimaantumiselle.   
  
Työnohjaus koettiin lastenohjaajien keskuudessa enimmäkseen onnistuneena. Tulosten 
perusteella tuli esille, että työnohjaajan ammatillisuudella ja persoonalla on keskeinen 
merkitys työnohjausprosessin luonteeseen ja kokonaisuuteen. Voidaankin todeta, että 
työnohjaajan työtapa ja kyky nähdä ohjattavien tarpeet ovat eräänlainen perusta avoi-
melle ja luottamukselliselle ilmapiirille sekä kokemusten jakamiselle, ja ne edesauttavat 
vuorovaikutuksen rakentumista myönteiseen suuntaan. Työnohjaaja luo näin yhteisen 
tilan ja siinä mahdollistuneen pohdinnan kautta edellytykset ohjattavien ammatilliselle 
kasvulle. Tuloksissa tuli myös ilmi, että työnohjauksessa ei onnistuta aina saavuttamaan 
kaikilta osin sen myönteisiä tarkoituksia. Työnohjauksessa ilmenevän epäluottamuksen 
seurauksina ei synny tällöin tilaa riittävälle luottamukselle ja ongelmien syvälliselle 
pohdinnalle. Keskiluopa (2007, 429–430 ) ja Alhanen ym. (2011, 43) tuovat esille, että 
työnohjauksessa kohdattavat ongelmat voivat koskea ohjattavien ohella myös työnoh-
jaajaa, ja ne voivat olla vaikeasti tunnistettavia. Tällöin saatetaan joutua tyytymään sii-
hen, että työnohjaus ei mahdollista kaikilta osin syvällistä ohjattavan oppimista ja työn 
kehittämistä. 
 
Työnohjauksessa keskeisellä sijalla on yhdessä tapahtuva ajatusten, kokemusten ja tun-
teiden jakaminen, mikä tuli esille myös haastatteluissa työnohjauksen onnistumiseen 
vaikuttavana tekijänä. Työnohjauksessa mahdollistuneen reflektion voidaan nähdä aut-
tavan lastenohjaajia selkeyttämään työn tekemistä ja tarkastelemaan sitä ikään kuin kau-
empaa, jonka tuloksena mahdollistuvat uudenlaiset näkökulmat työhön. Keski–Luopan 
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(2007, 116) mukaan reflektion avulla ihminen voi ymmärryksen ohella vaikuttaa, raken-
taa uudelleen ja muuttaa käsityksiään sekä toimintatapojaan. Reflektiivinen käytäntö 
voidaan nähdä kehitysstrategiana, jonka avulla mahdollistuu toimintatapojen muuttami-
nen.  
 
Tuloksista on tulkittavissa, että reflektio antaa tukea sekä lastenohjaajien ammatillista 
kasvua, että työssä jaksamista koskevissa kysymyksissä. Työhön ja henkilökohtaiseen 
jaksamiseen liittyvien tunteiden pohtiminen toimii työnohjauksessa myönteisenä muu-
tostekijänä työntekijän voimaantumiselle. Tutkimus toi niin ikään esille, että työnohjaa-
jan roolilla ja ohjattavien sitoutumisella on vaikutusta reflektion luonteeseen ja syvyy-
teen. Työnohjaajan voidaan nähdä auttavan työn tarkasteluun ja löytämään yhteisen 
dialogin kautta siihen uusia näkökulmia. Kokemusten syvällinen pohtiminen edellyttää 
myös ohjattavalta halua oppia, minkä tuloksena syntyy uutta oivallusta ja omat käsityk-
set muuttuvat. Alhanen ym. (2011, 65, 71) jäsentävät työnohjauksessa dialogisen vuo-
rovaikutuksen luonteen tulevan esille ohjattavan sisäisessä keskustelussa, joka on moni-
äänistä ja sisältää erilaisia näkökulmia. Kokemus ohjaussuhteen turvallisuudesta ja 
merkityksestä omalle työlle synnyttää ohjattavassa halua jatkaa dialogia sen vaativuu-
desta huolimatta.   
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9 POHDINTA 
 
 
Työnohjausta ei ole tutkittu aikaisemmin kirkon lastenohjaajien keskuudessa.  Tutkimus 
mahdollisti lastenohjaajien äänen ja kokemusten esiin tuomisen ja oli myös aiheena 
ajankohtainen. Kirkon varhaiskasvatus toimii osana yleisesti järjestettävää varhaiskas-
vatusta, johon ovat heijastuneet useat ja monikerroksiset yhteiskunnassa tapahtuneet 
muutokset. Varhaiskasvatukseen vaikuttavat muutostekijät koskettavat samalla tavoin 
myös kirkon lastenohjaajien työtehtäviä. Niiden voidaan nähdä laajentuneen ja moni-
muotoistuneen niin pedagogiselta, sosiaaliselta kuin yhteiskunnalliselta ulottuvuudel-
taan. Lastenohjaajien osaamista kirkon toimintaympäristössä kuvaavat työn itsenäisyys 
ja vastuullisuus, toiminnan monipuolisuus ja laaja pedagoginen näkemys kasvatuksesta, 
johon yhdistyy erityisosaamisena kristillinen kasvatus.  
 
Samalla kun lastenohjaajien työ on muuttunut sisällöllisesti, kirkon toimintaympäristö 
on muuttunut ja tullut tämän seurauksena haastetuksi uudella tavalla. Tähän viittaa 
myös Haastettu kirkko (2012) tuodessaan esille laajempien yhteiskuntaa ja uskonnolli-
suutta koskevien muutosten ohella syrjäytymisen, perhe-elämän, perhekäsitysten, arvo-
jen ja monikulttuurisuuden tuomia muutoksia kirkon toiminnassa. (Haastettu kirkko 
2012, 11–58.) Muutokset näkyvät kirkon varhaiskasvatustyössä lastenohjaajan ammat-
tiin valmistavan koulutuksen ja työn sisällön monimuotoistumisena sekä erilaisista tar-
peista olevien lasten ja perheiden kohtaamisena.  
 
Myös seurakuntien rakennemuutos ja taloudelliset säästöt luovat tarpeita lastenohjaajan 
työn uudelleen järjestelyille. Meidän kirkko–Osallisuuden yhteisö -strategiassa (2008, 
296) tuodaan esille, että rakennemuutoksilla tehostetaan ja turvataan seurakunnan toi-
mintaa sekä kohdennetaan toimintaa entistä paremmin. Rakennemuutoksessa pyrkimyk-
senä on muun muassa henkilöstön joustava käyttö ja liikuteltavuus. Myös tässä tutki-
muksessa tuli esille, että muutokset synnyttävät lastenohjaajien keskuudessa paineita 
työhön ja sen sisältämiin mahdollisiin uudistuksiin. Oma kysymyksensä on, millä tavoin 
uudistukset tulevat konkretisoitumaan lastenohjaajien työssä, sekä osoittautuvatko ne 
oikeiksi ja tarkoituksen mukaisiksi ratkaisuiksi nykyisiin muutostarpeisiin. 
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Laaja tehtävänkuva ja oman persoonan käyttö edellyttävät lastenohjaajan työssä moni-
ulotteista oman työn pohdintaa. Myös ammatilliselle kehittymiselle ja kasvun näköaloil-
le tulisi olla työssä tilaa. Kyrönseppä (2012, 8) tuo esille työelämässä läsnä olevien epä-
varmuustekijöiden, muutosten, työpaineen ja kiireen lisäävän tarvetta työnohjauksessa 
tapahtuvalle oman työn tarkastelulle.  
 
Eettiset, ammatilliseen kehittymiseen ja työssä jaksamiseen liittyvät kysymykset kierty-
vät monin tavoin toisiinsa käytännön työssä. Ihmissuhdeammatissa, kuten lastenohjaa-
jan työssä, eettisyys on perusta ja jatkuvasti läsnä oleva osa ammatillista toimintaa. Eri 
suunnista tulevien muutostekijöiden keskellä työssä suoriutumisesta ja selviämisestä 
näyttää tulevan yhä hallitsevampi osa sen sijaan, että työntekijällä olisi tilaa ja aikaa 
pohtia työnsä perusteita ja sisältöä. Samaan aikaan työssä tulee kuitenkin eteen monia 
kysymyksiä, joihin ei ole olemassa yksiselitteisiä vastauksia tai valmiita toimintamalle-
ja. Työssä kohdattavat vaatimukset, epävarmuus ja useat muutokset voivat johtaa tilan-
teeseen, jotka synnyttävät työssä ristiriitoja ja eettistä kuormitusta.   
 
Keski-Luopa (2007) toteaa, että yhä useammalla ihmissuhdealalla, jossa joudutaan lä-
heiseen kosketukseen asiakkaiden inhimillisten ja emotionaalisten tarpeiden kanssa, 
pidetään työnohjausta itsestään selvänä ja välttämättömänä osana ammatillista toimin-
taa. (Keski-Luopa 2007, 8–9.) Työnohjaus on lastenohjaajan monimuotoisessa työssä 
tarpeellinen ja toimiva keino käsitellä työstä nousevia kysymyksiä ja muutoksia. Sen 
avulla työntekijän on mahdollista ottaa etäisyyttä omaan työhönsä ja jäsentää työtä uu-
della tavalla. Työnohjauksessa tapahtuva pohtiminen auttaa myös hahmottamaan ja 
ymmärtämään työssä vaikuttavia laajempia tekijöitä.  
 
Työnohjauksen järjestäminen edellyttää myös panostuksia seurakunnilta. Siihen tarvi-
taan taloudellisia resursseja, aikaa ja työnohjaajia. Kirkon sisäisen työnohjausjärjestel-
män ansiosta seurakunnan työntekijöillä on mahdollisuus hakea työnohjausta ja se on 
tarkoitettu kaikille työntekijöille. Kirkon työnohjaus ei ole kuitenkaan saanut pitkälle 
ulottuvista perinteistään huolimatta näkyvää jalansijaa lastenohjaajien työssä kehittymi-
sen ja työssä jaksamisen tukijana. Tutkimus antoi viitteitä työnohjauksen käytön olevan 
yleisempää lastenohjaajien keskuudessa seurakunnissa, joissa tuodaan selkeästi esille 
työhyvinvoinnin merkitystä ja työnohjauksen saatavuutta. Käsitys työnohjauksen hyö-
dyistä voisi ajatella kytkeytyvän siihen, millainen kosketuspinta organisaation johdolla 
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ja esimiehillä on työnohjaukseen. Esimiesten myönteinen kokemus laajentaa ymmärrys-
tä työnohjauksen merkityksestä sekä oman työn, että työntekijöiden työn laadun tukija-
na.  
 
Työnohjaus on vakiintunut kirkon eri sektoreilla tukemaan suurimmaksi osaksi tiettyjen 
työntekijäryhmien osaamista ja työssä jaksamista. Toimintatapa voidaan johtaa kirkon 
työnohjauksen perinteistä, mutta se heijastaa myös edelleen läsnä olevia kirkon hierark-
kisia käytäntöjä. Muuttuva toimintaympäristö ja kirkon työntekijöiden monipuolinen 
kehittäminen haastavat myös ottamaan etäisyyttä erityisasemaan sitoutuvasta ajattelusta. 
Työnohjauksen tuominen kaikkia työntekijöitä koskevaksi edellyttää kirkon sisällä ar-
viointia siitä, kuinka työnohjaus voisi tukea paremmin myös seurakuntatyön muita työn-
tekijöitä ja sen suurimpaa työntekijäryhmää lastenohjaajia kirkon uudistuvassa toimin-
taympäristössä. Muuttuva kasvatus tarvitsee kirkon varhaiskasvatuksen alueella vahvoja 
alan osaajia. Työ kysyy joustavuutta ja kokonaisuuden moniulotteista hallintaa. Haas-
teiden keskellä ei tulisi kuitenkaan unohtaa omaa ammatillista kehittymistä ja kirkon 
työntekijän ammatti-identiteettiä tukevien myönteisten tekijöiden syvällisempää tarkas-
telua.   
 
Tässä tutkimuksessa esillä olivat lastenohjaajien kokemukset ja rajaamisen vuoksi ulko-
puolelle jäivät työnohjaukseen liittyvät useat muut tekijät. Työnohjaus on lastenohjaaji-
en kohdalla vähän tutkittu alue, mikä avaa mahdollisuuksia jatkotutkimukselle. Eräs 
mielenkiintoinen alue koskee lastenohjaajien toiveita ja odotuksia työnohjaukselle. Voi-
si selvittää myös, vastaavatko odotukset ja toiveet työnohjaukselle asetettuja tavoitteita. 
Kyseisestä tutkimuksesta voisi olla edelleen hyötyä hiippakunnille työnohjauksen kehit-
tämisessä kirkon varhaiskasvatuksen alueella. Työnohjauksen yleisistä vaikutuksista on 
olemassa useita tutkimuksia. Mielenkiintoinen alue olisi myös tutkia tarkemmin työnoh-
jauksen vaikutuksia lastenohjaajien ammatti-identiteettiin, työhyvinvointiin ja kokonai-
suutena työn laatuun. Oma tutkimusaihe olisivat myös työnohjausmuodot ja niiden 
tuomat hyödyt ohjattavalle ja työyhteisölle.  Muun muassa työyhteisön työnohjaus sisäl-
tää useita mielenkiintoisia tutkimusalueita, jotka liittyvät jaksamisen tukemiseen, muu-
toksen käsittelyyn, ilmapiiritekijöihin, vuorovaikutuksen lisäämiseen ja kuormittavien 
tunteiden käsittelyyn.  
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Opinnäytetyön toteutus on ollut monivaiheinen, vaativa ja antoisa prosessi. Sitä voisi 
kuvata jatkuvaksi vuoropuheluksi teorian, tutkimuskysymysten, aineiston ja menetelmi-
en valinnan välillä. Sen tiedostaminen on ollut opinnäytetyöni eri vaiheissa oleellinen 
lähtökohta tutkittavan ilmiön laajemmalle ymmärtämiselle. Keskeisenä lähtökohtana ja 
tavoitteena opinnäytetyössäni oli työelämälähtöisyys, tarkoituksena tuoda esille aiheen 
ajankohtaisuuden kautta työelämää kehittävä näkökulma. Arvioin tämän näkökulman 
tulevan onnistuneesti esille suhteessa tehtävän asetteluun. 
 
Opinnäytetyöprosessin aikana minulla on ollut mahdollisuus yhdistää työelämässä ko-
kemaani ja oppimaani itselleni uusiin alueisiin, mikä on tukenut ammatillista kasvua. 
Työnohjaus on ollut aikaisemmin käsitteenä ja menetelmänä jokseenkin vieras. Oman 
ammatillisen kasvun kannalta on ollut oleellista tunnistaa työelämässä läsnä olevia il-
miöitä ja työtä tukevia menetelmiä. Kuluneen prosessin tuloksena olen voinut oppia 
paljon uutta työnohjauksesta ja sen mahdollisuuksista työelämän ja lastenohjaajan työn 
tukijana unohtamatta työnohjauksen eettisiä ulottuvuuksia.   
 
Olen saanut tämän opinnäytetyöprosessin aikana uutta tietoa ja voinut syventää ymmär-
rystä työelämästä ja sen kehittämisestä. Ammatillinen kasvu ei tapahdu kuitenkaan yk-
sin, vaan se tarvitsee tästäkin eteenpäin tuekseen toimivan työyhteisön, vuorovaikutusta 
ja toisilta saatavaa tukea. Ammatilliset valmiudet sosionomi (AMK)- kirkon varhais-
kasvatuksenohjaajan työhön ja siinä vaadittavaan osaamiseen ovat kasvaneet.  
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LIITE 1: SAATEKIRJE     
      
 
Hei lastenohjaajat! 
 
Opiskelen 6.lukukautta Järvenpään Diakonia-ammattikorkeakoulussa sosionimi (AMK), 
kirkon varhaiskasvatuksenohjaajaksi ja valmistun keväällä 2015. Olen aloittamassa 
opinnäytetyötä, ja tarkoitukseni on tutkia kokemuksia, joita Tampereen hiippakunnassa 
työskentelevillä lastenohjaajilla on työnohjauksesta. Pyrin selvittämään lastenohjaajien 
kokemusten avulla työnohjauksen merkitystä ammatillisen kasvulle ja työssä jaksami-
selle osana työhyvinvointia. Mikäli olet käynyt lastenohjaajan työsi aikana työnohjauk-
sessa (yksilö- / ryhmätyönohjaus), olisin sinuun mielelläni yhteydessä tutkimukseni 
tiimoilta. 
 
Vastaavia tutkimuksia lastenohjaajien kokemuksista työnohjauksesta ei ole aikaisemmin 
tehty. Toivonkin, että opinnäytetyöstä voisi olla hyötyä sekä sinulle, että Tampereen 
hiippakunnalle kirkon varhaiskasvatuksen työnohjauksen suunnittelussa. 
 
Tutkimus on tarkoitus toteuttaa teemahaastatteluna syksyn 2014 aikana, jokaisen osal-
listujan kanssa erikseen sovittuna ajankohtana. Tutkimukseen osallistuminen on jokai-
selle vapaaehtoista. Kaikki tutkimuksen osallistujia koskeva aineisto on luottamuksellis-
ta ja osallistujat eivät ole tunnistettavissa, koskien koko tutkimusprosessia ja tulosten 
julkaisua. 
 
Pyytäisin sinua ilmoittamaan mahdollisesta suostumuksestasi haastatteluun viimeistään 
maanantaihin 11.8.2014 mennessä. Annan mielelläni tarvittaessa lisätietoja tutkimuk-
sesta ja sen yksityiskohdista. Kiitokset yhteistyöstä! 
 
Ystävällisin terveisin, 
Anne Halttula 
p. xxxxxxxxxx 
sähköposti: xxxxxxxxxx 
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LIITE 2: TEEMAHAASTATTELURUNKO 
 
 
Työhyvinvointi:  Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi, syntyy 
  yksilön voimavarojen ja työn keskinäisestä tasapainos ta. 
  Siihen liittyvät työn voimavaratekijät ja työtyytyväisyys. 
  Työhyvinvoinnilla on vaikutusta työntekijän työssä jaksami-
  seen.  
Ammatillinen kasvu:  Työssä tapahtuva ammattitaidon kehittäminen ja ammatilli-
  nen uusiutuminen, työssä oppiminen ja kehittyminen. Am-
  matti - identiteetti; yksilön käsitykset itsestä ammatillise-
  na toimijana, työtä koskevat arvot ja oman työn ja ammatin 
  perusteiden pohdinta. 
Työnohjaus:  Työntekijän ammatillisten ja persoonallisten valmiuksi-
  en lisäämistä, tutkitaan suhdetta omaan työhön. Työn, 
  sen tekemisen tavan ja työntekijän kehittämismenetel mä, 
  jossa ohjattava oppii reflektoimalla kokemuksiaan työn-
  ohjaajan kanssa. 
 
 
Taustakysymykset 
 
 koulutustausta / - historia lastenohjaajan ammattiin 
 työkokemus lastenohjaajana ja nykyisessä tehtävässä 
 nykyiset tehtävät lastenohjaajana (vastuualueet) 
 
  
 Työn  muutokset 
 
 omat kokemukset / havainnot nykyisestä työstä ja työhön kohdistuneista muu-
toksista  
 kokemuksia / näkemyksiä seurakuntien rakennemuutoksen vaikutuksista työhön 
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Suhde omaan työhön 
 
 näkemyksiä oman työn kehittämiseen, sen tarpeellisuuteen  
 oma ammatillinen kasvu, ammatti - identiteetti  
 
 
Työhyvinvointi, työssä jaksaminen 
 
 
 omaa työhyvinvointia edistäviä tekijöitä 
 omaa työhyvinvointia kuormittavia tekijöitä 
 työyhteisön vaikutus työhyvinvointiin / työssä jaksamiseen 
 
 
Kokemukset työnohjauksesta 
 
 taustat työnohjauksesta  
 kokemukset työnohjauksesta omalle ammatilliselle kasvulle 
 kokemukset työnohjauksesta työssä jaksamiselle 
 työnohjauksen onnistumiseen / epäonnistumiseen vaikuttaneita tekijöitä 
 muita mahdollisia kokemuksia / ajatuksia työnohjauksesta 
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LIITE 3: TEEMOITTELUTAULUKKO 
 
 
ALKUPERÄISILMAUKSIA PELKISTETYT 
ILMAUKSET 
ALATEEMAT PÄÄTEEMA 
”Siinä joutuu miettimään paljon 
enemmän siinä, että miten oman 
työnsä tekee. Pitäisi päästä lisää 
koulutuksiin. Just tähän että 
miten kohdata tällanen lapsi 
joka tarvitsee tukea ja perhe. 
Koska se on lisääntynyt niin 
paljon ja siellä on minusta tosi 
vakavia tapauksia ja niitä ei voi 
vaan sivuuttaa.” 
”Enemmän tehdään mun  mie-
lestä yhteistyötä.” 
”Ja sitten toisaalta tää kiire tässä 
työssä, kun meillä on koulutus-
päiviä tai kokouksia, niin aina 
asiaa tulee niin kauhean paljon 
että me lastenohjaajat ei ehditä 
kohdata toisiamme enää ollen-
kaan.” 
”Se mitä ympärillä tapahtuu, ja 
seurakunnat yhdistyy niin se luo 
epävarmuutta, että sitten jos 
meidänkin seurakunta yhtyy 
johonkin isompaan niin onko 
minulle työtä.” 
Työn sisältö 
Koulutus 
Ammattitaito 
Lapset ja perheet 
Tuki ja kohtaami-
nen 
Ongelmien lisään-
tyminen 
Yhteistyötahot 
Kiire työssä 
Vertaistuen puute 
Seurakuntien ra-
kennemuutos 
Epävarmuus 
 
 
Työn kuva 
 
Työn sisäiset ja 
ulkoiset tekijät 
 
Ammatillisuus 
 
Haasteet ja mah-
dollisuudet 
 
 
Työssä koettuja 
muutoksia 
”Se tuo itselle intoa työhön jos 
sitä kehittää ja on jotakin uutta.” 
”Se on tosi palkitsevaa kun 
sieltä tulee sitä hyvää palautetta, 
ja samaten lapsenhan kautta se 
vaikuttaa koko perheeseen." 
”Se on hirveesti kiinni siitä 
myös sun omasta aktiivisuudes-
ta.” 
”Kun meillä on koulutuspäiviä 
niin on ollut ihan hyviä, et tulee 
uutta näkökulmaa, uusia juttu-
ja.” 
”Ammatillista vertaistukea pi- 
täisi ehdottomasti olla enem-
män.” 
”Seurakunnan määrärahat on 
vähentynyt.” 
”Kiire, aika ei riitä mihinkään.” 
”Ihan omassa porukassakin me 
mielellämme opitaan toisiltam-
me.” 
”Arvot ja eettisyys on meillä 
koko ajan tässä työssä.” 
Motivaatio 
Uudet työmuodot 
Työn uudistaminen 
Palaute ja kannus-
tus työssä 
Omaehtoisuus 
Koulutus 
Ammatillinen uu-
siutuminen 
Vertaistuki  
Taloudelliset re-
surssit 
Kiire työssä 
Toisilta oppiminen 
Ammattietiikka ja 
arvot 
 
Työn ja ammatilli-
suuden kehittämi-
nen 
 
Kehittämisen teki-
jöitä 
 
Tukijat ja esteet 
 
Ammatillisen kas-
vun ulottuvuuksia 
Suhde omaan työ-
hön ja ammatilli-
suuteen 
”Että sulla on omassa elämässä 
asiat järjestyksessä ja silloin sä 
jaksat ja voit työssäsi parem-
min.” 
Psyykkinen, fyysi-
nen ja sosiaalinen 
hyvinvointi 
Työhyvinvoinnin 
osa -alueita 
 
Työhyvinvoinnin 
merkitys työlle ja 
ammatillisuudelle 
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”Terveys ja oma perhe edistää.” 
Sillä on tosi iso merkitys, eten-
kin niiden just lähimpien työto-
vereiden.” 
”Työilmapiiri on tosi tärkee 
asia.” 
”Kiire on se yks, voin sanoa että 
ihan kaiken aikaa.” 
”Seurakunnan muut ihmiset 
eivät arvosta meidän työtä.” 
”Kyllä ne rasittaa että jos lapsen 
perheessä ei huomata lapsen 
hätää:” 
”Tällä hetkellä iso asia on si-
säilmaongelmat.” 
 
Työkaverit 
Työyhteisö 
Työilmapiiri 
Kiire työssä 
Työn arvostaminen 
Lapset ja perheet 
Työympäristö 
Työhyvinvointiin 
vaikuttavia tekijöi-
tä 
 
Tukevat ja kuor-
mittavat tekijät 
 
”Mä olin alkuun tosi vastahako-
nen.” 
”Mulla ei ollut mitään tietoa 
mitä työnohjaus on.” 
”Me ollaan yhdessä pohdittu ja 
mietitty meidän perustyötä.” 
”Siitä on saanut näkökulmia, 
tukea ja vahvistusta omille 
ajatuksille.” 
”Se on että kun on ollut vaikea-
ta töissä, niin sitten on käsitelty 
niitä.” 
”Kun hän huomaa että me tarvi-
taan sitä keskenämme puhumis-
ta, niin hän on antanut meidän 
puhua.” 
”Se oli vähän kurjaa että se 
lopahti sillai.” 
”Luotiin tilanne sellaiseksi että 
nyt saa sanoa mitä mielessä on 
ja se luottamuksellisuus.” 
”Kaikki on olleet sitoutuneita.” 
Tunteet 
Tarpeet 
Tieto 
Työn pohdinta 
Uudet näkökulmat 
Jakaminen 
Tunteet 
Tuki ammatillisuu-
delle 
Vertaistuki 
Jaksaminen 
Ilmapiiri 
Työnohjaaja 
Avoin tila 
Sitoutuminen 
Työnohjauksen 
aloittaminen 
 
Ammatillisen kas-
vun merkityksiä 
 
Työssä jaksamisen 
merkityksiä 
 
Työnohjauksen 
onnistuminen 
 
Kokemuksia työn-
ohjauksesta 
 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
    
